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리더십에 대한 인식이 
소속공무원의 조직몰입에
미치는 영향







거래적 리더십(transactional leadership)과 변혁적 리더십
(transformational leadership)은 현대적 리더십 이론의 대표적 이
론으로 조직몰입(organizational commitment)과의 관계에 대한 많
은 연구가 이루어졌다. 그러나 행정환경의 변화로 이러한 기존의
리더십의 대안으로 진정성 리더십(authentic leadership)이 떠오르
고 있다.
본 연구의 목적은 기존의 리더십뿐만 아니라 진정성 리더십이
공공 부문에서도 조직몰입 증진에 효과가 있는지를 검증하고, 각
리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관 유형(중앙/지
방)의 조절효과가 있는지를 검증하는 것이다. 이를 위해 한국행정
연구원에서 일반행정관리실태조사의 일환으로 실시한 ‘2016년 공
직생활에 대한 인식조사’ 데이터를 활용하였다.
회귀분석을 통해 각 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계
를 확인한 결과, 각 리더십에 대한 인식이 조직몰입에 유의미한
정(+)의 영향을 미쳤다. 또한, 위계적 회귀분석을 통해 기관 유형
의 조절효과를 확인한 결과, 거래적 리더십, 진정성 리더십에 대한
인식과 조직몰입 간의 관계에 있어서 기관 유형이 조절효과를 갖
는다는 것을 확인할 수 있었다. 이와 같은 연구 결과를 통해 각
리더십 인식의 효과와 기관 유형에 따른 상이한 리더십 효과성에
대한 정책적 함의를 도출하고자 했다.
주요어 : 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 진정성 리더십, 조직몰입,
중앙정부, 지방정부
학 번 : 2015-24503
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제 1 장 서론
제 1 절 연구의 목적과 필요성
행정(public administration)의 존재 이유는 국민이라고 할 수 있다. 즉,
행정의 목표는 공공가치를 달성하는 것으로 모든 국민의 이해관계와 가
치를 증진시키는 것이 경영과 구별되는 행정의 역할이다. 그러나 이윤이
라는 확실한 목표가 있는 사기업과 달리 공공조직의 경우 그 목적 자체
가 매우 복잡하고 모호한 측면이 많다. 이로 인해 행정의 궁극적 가치
달성 여부를 평가하기 위해 합법성, 능률성, 효과성, 민주성 등과 같은
다양한 하위 행정가치 또는 이념이 만들어졌다.
그 중에서도 학술적 측면과 실제적 측면 모두에서 가장 큰 관심을 받
는 것은 조직효과성이라는 개념이다. 1970년대 이후 조직이론과 관리과
학에 기반을 둔 행정과학(administrative science)으로서의 행정학이 나타
나게 되었는데(Henry, 1975), 계량적 분석을 바탕으로 한 이들 연구들이
행정학에 대한 실증주의적 접근을 더욱 강화시키며 조직효과성이라는 개
념이 각광받게 된 것이다.
특히 행정의 과학화와 함께 조직행태론에서는 동기부여, 리더십, 의사
소통, 의사결정 등을 핵심 연구대상으로 삼았으며, 조직의 학습과 변화를
추구하는 조직발전론도 점점 발전하기 시작하였다. 이러한 경향에 따라
리더십, 동기부여, 신뢰 등이 조직효과성에 미치는 영향에 대한 수많은
연구가 이루어지게 되었다(한봉주, 2008; 정재한·고명철, 2013). 그러나
조직효과성이라는 개념 역시 모호한 측면이 있어 그 자체를 측정하는 것
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은 매우 어려운 일이다. 따라서 공공부문의 효과성을 측정하는 변수에
대해서는 학자마다 다양한 입장을 보이고 있으나 조직몰입 등 주관적인
측정지표를 사용하는 경험적 연구가 늘어나고 있다(Mowday, Porter &
Steers, 1992). 이에 기반한 대다수의 연구들은 조직효과성 변수를 조직
몰입, 직무만족, 조직시민행동과 같은 3가지 차원으로 나누어 연구하고
있다(김호균, 2007; 한봉주; 2009).
조직효과성과 관련된 세 가지 변수를 모두 살펴보는 것도 의미가 있는
연구이나, 본 연구에서는 리더십의 효과성을 평가하는 종속변수로 지난
30년 간 조직행동론 분야에서 가장 중요한 변수로 연구되어 왔던 ‘조직
몰입’만을 선정한다. 이는 Bass(1998)가 변혁적 리더십을 통한 기대 이상
의 노력과 성취는 부하의 직무와 조직에 대한 몰입에서 발생한다고 언급
하였듯이, 변혁적 리더십의 효과는 조직몰입이 충실히 반영하기 때문이
며, 조직몰입은 조직시민행동 등과 같은 조직효과성 변수와도 강한 관계
를 가지기 때문이다(Allen & Meyer, 1990).
다음으로 본 연구에서는 조직몰입에 영향을 미치는 독립변수로는 리더
십에 대한 인식을 설정한다. 인류 역사에서 조직이 형성된 순간부터 국
가든 기구든 개인적 모임이든 규모를 막론하고 항상 리더는 존재해왔다.
이러한 리더의 리더십은 조직의 발전에 지대한 영향을 미치기 때문에
1920년대 인간관계론의 등장과 함께 조직연구에 있어 중요한 주제로 등
장하였다. 이와 같은 리더십에 대한 연구는 정치학, 사회학에서 시작되었
으나, 현재는 경영학, 행정학에 이르기까지 조직을 연구하는 다양한 분야
에서 이루어지고 있다. 특히, 행정학계에서 리더십 관련 연구는 앞서도
언급하였듯이, 리더십과 조직효과성 변수인 조직몰입, 직무만족, 조직시
민행동 등간의 관계를 검증하는 연구들이 주를 이루고 있다. 이는 그만
큼 상관의 리더십이 소속 공무원의 조직몰입에 영향을 미쳐 조직효과성
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을 높이고자 하는 데에 학문적, 실제적 관심이 크다는 것을 의미한다. 특
히 리더십 그 자체뿐만 아니라 리더십을 공무원들이 어떻게 인식하고 받
아들이는지가 실제적으로 공무원의 조직몰입에 영향을 미치는 데에 있어
중요할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 조직 차원의 리더십이 아닌 공무
원 개인 차원의 리더십 인식을 독립변수로 설정하고자 한다.
국내에서도 리더십과 조직몰입, 직무만족 등간의 관계를 검증하는 수
많은 연구가 있어왔다. 그러나 기존의 연구들은 거래적 리더십 또는 변
혁적 리더십 등과 같은 특정 리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 연구하
거나, 리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 경찰 조직이나 교육공무원과
같이 특정 조직에 한정해서 검증하는 데에 그치고 있다.
그러나 본 연구는 기존의 선행연구들과 달리 거래적 리더십, 변혁적
리더십, 진정성 리더십이라는 세 개의 독립변수 차원 설정을 통해 보다
포괄적인 리더십 유형을 살펴본다는 데에 의미가 있다. 또한, 리더십에
대한 인식과 조직몰입 간의 관계를 특정 지방자치단체나 조직에 한정하
는 것이 아니라 총 2,070명의 국가 및 지방공무원을 대상으로 검증한다
는 점에서도 그 의미를 찾을 수 있다.
이에 더하여 기존의 리더십 연구들이 거래적 리더십과 변혁적 리더십
에 한정된 것에 반하여 본 연구는 최근 주목받고 있는 진정성 리더십을
본격적으로 공공 부문에서 연구한다는 점에서도 의의를 갖는다. 진정성
리더십은 도덕성과 진정성에 바탕을 둔 것으로서 거래적 리더십과 변혁
적 리더십의 대안으로 제시되고 있다. 이러한 진정성 리더십은 기존에
민간을 중심으로 연구되었고, 국내에서 공공 부문을 대상으로 본격적으
로 연구가 시작된 것은 2016년이다(성영태, 2016). 이를 고려할 때, 본 연
구는 공무원 조직 전체를 대상으로 진정성 리더십의 효과를 고찰한다는
점에서 그 필요성이 있다고 할 수 있다.
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뿐만 아니라, 1995년 본격적으로 지방자치제도가 도입되어 지방자치가
실시된 지 20년의 시간이 지났다. 아직 우리나라의 지방자치가 높은 수
준이라고 말할 수는 없으나, 20년의 시간동안 중앙정부와 지방정부의 업
무성격, 조직문화 등에 차이가 발생하였을 것이다. 따라서 이는 중앙정부
와 지방정부 공무원의 내적, 외적인 차이를 유발하였을 것이고, 이는 중
앙정부와 지방정부에서 동일한 리더십이 동일한 효과를 발휘하지 못할
수도 있다는 추론을 가능하게 한다. 그러나 현재까지 중앙정부인지 혹은
지방정부인지의 차이에 따른 리더십과 조직몰입의 효과를 비교하여 살펴
본 선행연구는 없다. 따라서 본 연구는 거래적, 변혁적, 진정성 리더십이
중앙정부와 지방정부에서 각각 어느 정도의 효과가 있는지 살펴보고, 이
를 비교, 분석함으로써 각 정부의 성격에 맞는 리더십을 찾아 각 정부
수준에 맞는 리더십 교육 프로그램 개발 등과 더불어 지방자치제도를 보
다 공고히 할 수 있다는 점에서 그 필요성을 역설할 수 있다.
제 2 절 연구의 대상과 범위
본 연구의 목적은 중앙 및 지방 공무원을 대상으로 하여 대표적인 리
더십 유형인 거래적, 변혁적, 윤리적 리더십이 공무원의 조직몰입에 실제
로 영향을 미치는 지를 실증적으로 검증하는 것이다. 더 나아가 중앙정
부와 지방정부 수준에 따라 리더십이 조직몰입에 미치는 영향의 정도를
비교하여 각 정부 수준에 따른 효과적인 리더십을 찾는 것을 목적으로
한다.
이를 위해 활용하는 데이터는 한국행정연구원에서 일반행정관리실태조
사의 일환으로 실시한 ‘2016년 공직생활에 대한 인식조사’ 데이터이다.
이는 2016년도 현재 행정부 중앙공무원 및 지방공무원을 모집단으로 하
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여 다단계층화추출법을 통해 2,070명의 표본을 추출하여 실시한 설문조
사이다.
설문조사의 목적은 중앙 및 지방공무원들의 공직생활에 대한 인식을
주기적으로 조사함으로써 과학적이고 효과적인 정부 인적자원관리 정책
의 수립 및 운영을 위한 시사점 도출과 직무, 인사, 조직, 복무관리와 같
은 정부의 인적자원관리 정책 일반사항 등에 대한 중앙 및 지방공무원들
의 2016년도 인식자료 생성이다.
본 설문은 분야별 공직생활에 대한 응답자의 주관적 인식에 초점을 두
어 구성되었다. 구체적인 설문의 내용으로는 독립변수인 기관의 리더십
을 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 윤리적 리더십 3가지 차원으로 나누어
조사하고 있으며, 종속변수로서 조직몰입에 대한 설문과 조절변수의 역
할을 하는 중앙정부와 지방정부의 소속기관 유형 등을 포함하고 있다.
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제 2 장 이론적 논의와 선행연구
제 1 절 리더십의 정의와 이론
1. 리더십의 정의
조직의 효과성이 높아지기 위해서는 조직 구성원들이 효과적으로 일해
야 한다. 이를 위해서는 구성원에 대한 동기부여와 구성원들의 조직몰입
이 필수적이며, 이들을 이끌 수 있는 리더와 리더의 능력이 필요하다. 따
라서 행정학의 발달과 함께 리더십은 지속적으로 연구가 되어왔지만, 그
정의에 대해 아직까지 합의가 되지 않고 학자마다 다른 주장을 하고 있
다.
다시 말해 Stogdill(1974)이 리더십에 대한 개념 정의는 그에 관한 연
구의 수만큼 존재한다고 지적한 것과 같이 리더십에 대한 개념 정의는
실로 다양하다. 대표적인 몇 가지의 정의를 소개하면 다음과 같다.
Koontz & O’Donnel(1976)은 리더십을 의사전달과정을 통해 추종자들이
조직목표 달성을 위해 기꺼이 협조하도록 그들에게 영향력을 미치는 일
련의 과정이라고 정의하였고, Stogdill(1974)은 목표설정과 목표달성에 이
바지하도록 집단행위에 영향력을 행사하는 과정으로 정의하였다.
Yukl(1981)은 무엇을 해야 하고 그것을 어떻게 하는 것이 효과적인가를
다른 사람들이 이해하고 동의하도록 영향력을 행사하는 과정과 이렇게
공유된 목표를 달성할 수 있도록 개인 및 집단의 노력을 촉진하는 과정
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이라고 보며, 오석홍(1991)은 일정한 상황 하에서 목적 성취를 위하여 개
인이나 집단 활동에 영향을 미치는 과정으로 본다.
이와 같이 리더십에 대한 개념 정의의 상이성에도 불구하고 논의를 정
리하자면, 리더십에는 적어도 두 가지의 공통된 요소가 있음을 알 수 있
다. 하나는 둘 이상의 사람이 반드시 포함되어야 하는 집단 현상이라는
점이고, 다른 하나는 지도자가 의도적으로 추종자에게 영향력을 미치려
고 하는 과정이며, 그 영향력은 한 가지 공통 목표를 향해 행사된다는
것이다(김병섭 외, 2009). 이를 고려할 때 리더십을 조직이 설정한 공통
의 목표달성을 위해 리더가 소속 구성원에게 영향력을 행사하는 과정이
라고 말할 수 있다.
2. 리더십 이론
1) 리더십 연구의 흐름
20세기 초반 리더십연구가 시작된 이후로 리더십에 대한 다양한 이론
이 연구되었다. 이 흐름을 시계열 상으로 보았을 때, 특성 이론에서 출발
하여, 행위 이론, 상황 이론, 대체 이론, 인식 이론, 변혁 이론, 육성 이론
등으로 발전되었는데(백기복, 2000), 이러한 이론들을 리더십에 대한 전
통적 접근으로 볼 수 있다.
그러나 20세기말과 21세기의 세계화와 정보화가 이루어지고 있는 환경
과 최근의 4차 산업혁명, 위험사회, 사악한 문제(wicked problems) 등으
로 대변되는 환경 변화는 전통적 접근과 같은 방식의 연구의 설득력을
떨어뜨리고 있다. 따라서 환경 변화에 대처하고, 조직을 보다 효과적으로
이끌어갈 수 있는 새로운 리더십 이론이 연구되기 시작하였다. 그러한
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이론으로는 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 임파워먼트 리더십, 서번트
리더십, 윤리적 리더십 등이 있으며, 이러한 흐름을 리더십에 대한 현대
적 접근이라고 할 수 있다. 이하에서는 전통적 접근과 현대적 접근의 대
표적 이론을 살펴본다. 전통적 접근의 리더십 이론은 크게 세 가지로 분
류할 수 있는 바(유민봉, 2015; 이창원·최창현·최천근, 2012), 그에 해당
하는 특성이론, 행동이론, 상황이론을 살펴본다. 현대적 접근 중에는 본
연구를 수행할 3가지 차원의 리더십 이론인 거래적 리더십, 변혁적 리더
십과 진정성 리더십을 살펴본다.
2) 리더십에 대한 전통적 접근
(1) 특성이론(Trait Theory)
20세기 초반 리더십 연구가 시작된 초기에는 리더가 신체적, 성격적으
로 어떠한 다른 특성을 갖는가를 밝혀내는 데에 주력하였으며 이를 특성
이론(trait theory)이라고 한다. 그 대표적인 학자로는 Stogdill,
Kirkpatrick, Locke 등을 들 수 있다.
이러한 리더가 가지고 있는 특성은 이후 리더와 리더십연구에 있어서
항상 중요한 과제로서 제기된다는 점에서 특성이론의 의의를 찾을 수 있
다. 그러나 특성이론은 상황적 요인을 무시하고, 리더의 속성을 타고난




1950년대에 들어와서는 앞서 언급한 특성이론의 한계로 인해 그 회의
가 일어나면서 심리학에 기초를 둔 행동이론(behavioral theory)이 등장
하였다. 행동이론에서는 리더십을 리더가 하급자들에게 보여주는 행동이
라고 규정하였는데, 이는 효과적인 리더가 소속 구성원에게 높은 생산성
과 사기를 가져오도록 특별한 행동유형을 발휘할 것이라는 믿음에 기반
하고 있다. 행동이론의 대표적인 연구로는 Blake & Mouton의 관리유형
도(managerial grid)와 Likert의 연결핀(linking pin) 이론 등을 들 수 있
다(김병섭 외, 2009).
이러한 행동이론은 다양한 리더십 스타일을 규정했다는 의의도 지니지
만, 그와 함께 리더십의 스타일을 너무 단순하게 몇 가지로 범주화하였
다는 한계도 동시에 지닌다. 또한, 지나치게 일반원리를 파악하는 데 주
력하였고(이창원·최창현·최천근, 2012), 결국 합의점을 도출하는 데에 실
패했다는 점에서 비판을 받는다.
(3) 상황이론(Situational Theory)
앞서 언급한 행동이론에 대한 반성은 상황이론이 등장하는 계기가 되
었다. 상황이론(situational theory)은 리더십을 발휘함에 있어서도 주어
진 업무와 상황의 조건에 따라서 리더십이 상이하게 적용되어야 한다는
점에 주목하며 1960년대 후반과 1970년대에 그 연구가 활기를 띠었다.
즉, 이 시기에는 상황에 맞는 리더십을 찾아보려는 연구들이 주를 이루
었다. 이러한 상황이론의 대표적인 연구로는 Fiedler의 상황적 리더십이
론, House의 경로-목표모형, Hersey & Blanchard의 생활주기이론 등이
있다(김병섭 외, 2009).
상황이론은 행동이론적 접근방법이 간과한 효과적인 리더의 행동은 상
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황에 따라 다르다는 사실을 고려하여 개별 상황마다 이에 적합한 리더의
행동이나 특성을 찾으려고 노력했다는 점에서 의의를 갖는다(이창원·최
창원·최천근, 2012). 그러나 리더십 이론에 상황적 요인들을 결합하여 리
더십이론 자체를 복잡하게 만들었다는 점에서 비판을 받고 있다.
3) 리더십에 대한 현대적 이론
리더십의 현대적 이론에는 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 임파워먼트
리더십, 서번트 리더십, 진정성 리더십, 영적 리더십, 윤리적 리더십 등
매우 다양한 이론들이 있다. 이하에서는 본 연구를 수행함에 있어서 필
요한 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 진정성 리더십에 대해서 살펴본다.
(1) 거래적 리더십(Transactional Leadership)
Burns(1978)는 거래적 리더십을 한 사람이 가지고 있는 것의 교환을
목적으로 타인과의 접촉과정에 있어서 주도성을 추구하는 것으로 정의하
면서, 이러한 리더십을 발휘하는 리더는 주로 부하의 외재적 욕구에 초
점을 두고 이를 달성하기 위한 교환의 측면에서 부하들과 접촉한다고 하
였다. Burns의 이론을 토대로 Bass(1985)는 거래적 리더십을 일련의 교
환 또는 협상에 기반을 둔 리더와 부하 간의 관계로부터 기대되는 노력
또는 협상된 노력을 발휘하도록 동기를 부여하는 리더십이라고 정의한
바 있다.
Bass(1985)는 이러한 거래적 리더십이 상황적 보상(contingent
reward)과 예외적 관리(management by exception) 등의 2가지 하위 행







리더는 구성원들에게 무엇을 해야 그들이 원하
는 보상을 받을 수 있는지를 알려주고, 목표를




리더는 구성원들이 부여받은 임무를 수행하도록
하고 적절한 시기에 목표가 달성될 때까지 간섭
하지 않는다(즉, 목표 달성이 곤란한 예외적 사
건이 발생했을 때에만 관여함).
(contingent reward)이란 합의된 성과수준이 달성되었을 때, 리더가 약속
한 보상을 제공하는 행동과 그러한 보상을 얻기 위해 부하에게 요구되는
역할을 명확히 제시하는 행동 등을 의미한다. 예외적 관리(management
by exception)는 합의된 성과수준에 도달하지 못한 때 또는 정해진 기준
으로부터 이탈할 때에만 리더가 개입하여 이탈에 대한 경고와 부정적인
피드백(negativee feedback), 처벌 등을 주는 리더의 행동특성들을 의미
한다(정기산·김성수, 2002). 이러한 거래적 리더십의 요인들을 요약하면
다음의 [표 1]과 같다.
[표 1] Bass(1985)의 거래적 리더십 요인과 내용
출처 : Bass(1985)
(2) 변혁적 리더십(Transformational Leadership)
Burns(1978)는 변혁적 리더십을 리더가 부하들의 잠재적인 동기를 인
식하고, Maslow의 욕구단계 중 상위 욕구를 만족시키도록 추구하고 부
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하들과 전인으로 대면하여 리더와 부하 간의 상호 자극과 고양의 과정을
낳는 과정이라고 정의하였다.
Bass(1985)는 실증연구를 통해 변혁적 리더십이 카리스마, 지적 자극,
개별적 배려 등의 하위 행동특성으로 구성되어 있음을 밝혀냈다. Bass
& Avolio(1990)는 이를 발전시켜 변혁적 리더십의 구성요소로서 카리스
마적 리더십, 개별적 배려, 지적 자극, 영감적 동기부여의 네 가지를 제
시하고 있고, Bass(1990)는 비전을 네 번째 구성요소로 제시하고 있다.
두 연구에서 밝혀낸 구성요소는 용어만 조금 다를 뿐 실제로는 동일한
의미를 갖는다고 볼 수 있다.
그 하위 구성요소를 구체적으로 살펴보면, 카리스마(charisma)란 그리
스어로 평범한 사람들에게서 볼 수 없는 비범한 재능을 의미하는 것이지
만, 그 현상에 대한 합의를 이끌어내지 못하고 바람직한 가치관, 존경심,
자신감의 세 가지 정도로 범주화되는 관점에서 이 현상에 대한 설명이
이루어지고 있다(Conger & Kanungo, 1987). 지적 자극(intellectual
stimulation)은 감정적인 자극에 의한 즉각적 행동변화보다는 믿음과 가
치, 상상력과 사고, 이에 더하여 문제해결과 문제인식에 있어 부하를 변
화시키고 자극시키는 리더의 행동이다(Bass, 1985). 개별적 배려
(individualized consideration)는 부하들에 대한 개별적 관심을 통해 그들
의 독특하고 상이한 욕구를 수용하고, 개별적으로 도전적인 과업과 권한
의 부여를 통해 부하들의 능력개발을 도모하는 리더의 행동특성을 말한
다(정기산·김성수, 2002). 마지막으로 영감적 동기부여(inspirational
motivation)은 부하를 정서적으로 자극시키고, 활기를 불어넣고, 생기를
돋구고, 노력을 증진시키며 비전을 명확하게 표현하고, 동기부여가 필요
한 일에 대한 의미와 목표를 제공하는 것을 말한다(Bass & Avolio,






리더는 바람직한 가치관, 존경심, 자신감들을
구성원들에게 심어줄 수 있어야 하고 비전을
제시하고 열정을 불어넣을 수 있어야 한다.
개별적 배려
리더는 구성원들이 개인적 성장을 이룩할 수
있도록 구성원 개개인의 능력과 욕구를 세심
히 살펴 파악하고 그에 맞는 임무를 부여해
야 한다.
지적 자극
리더는 구성원들이 상황을 분석하는 데 있어
기존의 관습에서 벗어나 보다 창의적인 관점
과 새로운 사고방식을 개발하도록 독려한다.
영감적
동기부여
구성원의 노력에 대한 칭찬을 통해 감정적으
로 기운을 북돋아 주고 활기를 불어넣어 준
다.
[표 2] 변혁적 리더십 요인과 내용
출처 : 김호정(2001), 한봉주(2013)에서 재정리
(3) 진정성 리더십(authentic leadership)
최근의 다양한 리더십 이론 중 주목을 받고 있는 것이 변혁적 리더십
과 윤리적 리더십을 근간으로 한 진정성 리더십(authentic leadership)이
다. 이는 100년이 넘는 기간 동안 이루어진 기존의 리더십 연구가 주로
리더십의 스킬에 집중한 점에 대한 반성에서 나온 새로운 리더십 연구경
향이다. 즉, 진정성 리더십 연구는 리더 개개인의 스킬보다는 리더 자신
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의 진정한(true to oneself) 품성과 관련된 속성들에 대해 연구를 할 것
을 제안하며, 2004년 네브라스카 링컨 갤럽 리더십 연구소(the Gallup
Leadership Institute at the University of Nebrasak-Lincoln) 설립의 취
지로 Avolio & Gardner(2005)와 같은 학자들에 의해 제안된 새로운 리
더십 이론이다(윤정구 외, 2011).
Avoilo & Gardner(2005)는 진정성 리더를 자신에 대한 확신이 높고,
모든 일에 희망적, 낙관적이며, 상당히 윤리적인 사람이라고 정의한다.
이러한 진정성 리더는 구성원들에게 자신의 생각과 행동이 구성원의 가
치, 관념, 지식, 그리고 강점에 대하여 관심이 많다는 것을 주지시키는
특징을 가지고 있다.
이러한 진정성 리더십의 구성요소는 Walumbwa et al.(2008)에 따르
면, 자아인식(Leader self-awareness), 관계적 투명성(Relational
transparency), 도덕적 내면 관점(Internalized moral perspective), 균형
잡힌 정보처리(Balanced processing)의 4가지로 구성된다고 할 수 있다.
첫째, 자아인식은 리더들이 본인의 강점과 약점, 동기와 타인이 리더십을
어떻게 인식하는지를 아는 것이다. 따라서 자아인식에는 본인의 자아인
식인 내부 관계항과 타인이 인식하는 리더에 대한 인식인 외부 관계항이
포함된다. 둘째, 투명성은 정보공유와 생각과 감정의 진실된 표현을 포함
하는 개인적인 공개를 의미한다. 셋째, 도덕적 내면 관점은 리더의 행동
표출이 동료나 조직, 사회적 압박과 같은 외부 압력보다는 내면의 도덕
적 가치에서 비롯된다고 보는 것이다. 마지막으로, 균형 잡힌 정보처리는
의사결정을 하기 이전에 모든 정보를 객관적으로 분석하여 모든 구성원
들의 의견을 균형 있게 조율하는 것을 말한다(송은주·김명희. 2011).
Walumbwa et al.(2008)은 진정성 리더십을 그 기반이 된 변혁적 리더













거나 암시적 구성요소(minor or implicit component)로 구분한 바 있다.
진정성 리더십의 초점 구성요소로는 앞서 언급한 네 가지 요소인 자아인
식, 관계적 투명성, 도덕적 내면 관점, 균형 잡힌 정보처리에 더하여 윤
리적 리더십의 구성 요소인 도덕적 개인(Moral person)을 추가하고 있
다. 또한, 암시적 구성요소에는 윤리적 리더십의 요소인 도덕적 관리자
(Moral manager)와 변혁적 리더십의 요소인 이상적 영향력(Idealized
influence)을 포함시키고 있다. 이러한 진정성 리더십의 구성요소를 정리
하면 [표 3]과 같다.
[표 3] 진정성 리더십의 구성요소
출처 : Walumbwa et al.(2008)
제 2 절 조직몰입
1. 조직몰입의 개념
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조직몰입(organizational commitment)은 행정학 이외에도 경영학, 심리
학 등을 비롯한 조직을 다루는 다양한 분야에서 사용되고 있는 개념으로
조직의 인적자원관리 관점에서 매우 중요한 주제로 연구되고 있다(황창
호·문명재, 2012). 따라서 조직몰입은 연구되는 분야나 학자에 따라서 다
양하게 정의되고 있다. 조직몰입을 정의한 학자들의 다양한 개념을 몇
가지 소개하면 다음과 같다.
Porter & Steers(1973)는 조직몰입을 조직의 목표에 대한 강한 신뢰를
바탕으로 조직을 위해 헌신하려는 의지와 조직의 구성원으로 존재하려는
강력한 욕망이 포함되어 있는 것으로 정의한다. Buchanan(1974)는 구성
원들이 조직의 목표를 본인의 것으로 인식하면서 과업에 심리적으로 몰
두하고 조직에 대한 강한 애착과 믿음을 조직몰입으로 정의하였다.
Kanungo(1982)는 조직몰입을 자신과 직무 사이의 구체적인 신념, 전반
적인 근로행위, 생활에서 일이 차지하는 근로몰입으로 보았다.
Northcraft & Neale(1990)은 조직몰입이 무만족과 더불어 구성원이 조직
에 대해 어느 정도 애착을 가지고 헌신하려는가를 보여주는 지표로서,
단순히 조직에 대한 충성만을 의미하는 것이 아니라 조직의 영구적인 번
영에 대한 구성원의 관심을 표현하는 계속적인 과정을 의미한다고 본다.
국내 학자들의 정의를 살펴보면, 이용규·정석환(2005)은 조직의 목표와
가치에 대한 신뢰를 가지고 조직을 위해서 자발적으로 노력하려는 내면
의 상태를 의미한다고 정의하였다. 신황용·이희선(2013)과 옥원호 등
(2001)은 조직의 목표와 가치에 대한 강한 믿음 및 애착, 조직을 위해 상
당한 노력을 기꺼이 하겠다는 헌신과 희생의 의사, 조직구성원으로서 존
재하려는 강한 욕구 등이 포함된 것으로 포괄적으로 정의한 바 있다.
2. 조직몰입의 분류 및 구성요소
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조직몰입이라는 개념은 가시적이지 않고, 매우 포괄적인 개념이기 때
문에 학자들은 조직몰입을 보다 정확하게 측정하기 위해 조직몰입의 차
원을 나누거나 그 하위 구성요소들을 연구하였다. 조직몰입의 개념이 다
양한 만큼 조직몰입의 구성요소 또는 그 차원에 대한 학자들의 접근 역
시 매우 다양하다. 관련 학자들의 조직몰입에 대한 접근을 살펴보면 다
음과 같다.
Buchanan(1974)은 조직몰입에 최소한 세 가지의 요인의 포함되어 있
다고 보았다. 첫째는 동일시(identification)로서 조직의 가치관과 목표를
본인의 것으로 수용한다는 것이다. 둘째는 관여(involvement)로서 구성
원이 자신의 업무역할에 심리적으로 몰입하거나 열중하는 것이다. 셋째
는 충성심(loyalty)으로 소속 조직에 대한 애착적 감정이나 집착이라고
본다.
O’Reilly(1989)는 조직몰입에 세 가지 단계가 있다고 하였다. 첫째는
‘복종’의 단계로서 보수와 같은 외재적 보상을 획득하기 위해 조직의 영
향력을 받아들이는 단계이다. 둘째는 ‘일체화’(identification)의 단계로서
이는 조직 내에서 만족스러운 인간관계를 유지하기 위해 조직의 영향력
을 받아들이는 것이다. 이 단계부터 조직에 대한 소속감을 느낄 수 있게
된다. 셋째는 ‘내면화’(internalization) 단계로서 조직의 목표와 가치를 달
성하는 것이 구성원들에게 내재적인 보상이 되어 조직의 가치와 구성원
의 가치가 일치하게 되는 단계를 말한다.
Mowday, Steers & Porter(1979)는 조직몰입을 구성원이 조직과 동일
시하고 헌신하는 것에 대한 상대적인 정도를 나타내는 것으로 정의하며,
조직몰입의 세 가지 요소로 조직의 목표와 가치의 수용, 조직을 위한 헌
신적 노력, 조직구성원의 자리를 유지하고자 하는 강한 욕구를 제시하고
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분류 내용
정서적(Affective) 몰입 조직에 대한 심리적 애착
지속적(continuance) 몰입
조직과의 관계에 따른 손익을 계산하여
현재의 조직에 남으려는 강도
규범적(normative) 몰입 자신에게 주어진 의무를 열심히 수행해
있다. 이는 앞서 살펴본 조직몰입의 개념에 포함되는 요소와 유사하다는
것을 알 수 있다.
조직몰입을 구성하는 하위요인에 대한 연구 중 가장 대표적인 연구를
한 학자들인 Allen & Meyer(1990)은 조직몰입을 정서적 몰입, 지속적
몰입, 규범적 몰입의 3가지 형태로 구분하여 정의하고 있다. 첫째로 정서
적 몰입은 조직에 대한 애착으로 조직의 문제와 본인의 문제를 동일하게
인식하여 조직에 계속 있고자 할 때 생겨난다. 둘째로 지속적 몰입은 이
직을 할 경우 발생할 것으로 인식되는 비용으로 지금까지 조직을 위해
많은 노력을 기울였다고 생각하는 경우 교환의 대상이 되는 자신의 이익
을 계산적 사고를 통해 인식할 때 발생한다. 셋째로 규범적 몰입은 조직
에 계속 근무하는 것에 대한 의무감으로 구성원의 스스로 조직에 남아
있는 것이 옳다고 생각하는 개인의 가치와 의무감에서 발생한다(황성원
외, 2008). Allen & Meyer의 조직몰입 분류를 정리하면 [표 4]와 같다.
고종욱·장인봉(2004)를 비롯한 많은 국내 학자들도 조직몰입을 조직의
목표와 가치의 수용, 조직에 계속 있으려는 애착, 조직에 대한 충성심과
헌신하고자 하는 정도를 조직몰입의 구성요소로 인식하여 Meyer &
Allen의 감정적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입의 세 가지 형태로 조직
몰입을 분석한 연구들이 상당수 존재한다.
[표 4] Allen & Meyer(1990)의 조직몰입 분류
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야 한다는 내적인 가치
제 3 절 리더십과 조직몰입의 관계
1. 리더십 인식과 조직몰입의 중요성
리더십 연구는 기관 차원의 리더십과 개인 차원의 리더십 인식을 구
분해야 한다. 부서 또는 집단 차원에서 발휘하고 있는 리더십과 이에 대
한 개인들의 인식이 다를 수 있기 때문이다. 본 연구에서는 객관적인 리
더십이 아니라 설문조사를 통한 개인들의 주관적 리더십 인식 데이터를
사용한다. 객관적인 리더십 데이터는 기관 차원의 특정한 리더십 유형이
모든 구성원에게 동일한 영향을 미치고, 구성원들도 리더의 행동에 대해
동일하게 지각한다는 평균적 리더십(Average Leadership Style; ALS)에
기반을 두고 있는데, 최근 연구들은 이러한 객관적 리더십이 조직 내에
서 리더와 구성원 개개인 간의 관계적 특성을 고려하지 않아 실제 현실
과 괴리가 있다는 비판을 하고 있기 때문이다(Graen, Liden, & Hoel,
1982; Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982).
또한, 본 연구에서 독립변수 중 하나로 설정하고 있는 진정성 리더십
과 관련하여 Avolio & Gardner(2005)는 리더의 진정성이 부하들에게 인
지될 때에 비로소 진정성 리더십이 제 기능을 할 수 있다고 본다. 이에
더하여 Eagly(2005)는 리더가 진정성을 지니고 리더십을 발휘하더라도
리더의 진정성을 부하들이 인식하지 못한다면 진정성 리더십이 작용하지
못한다고 본다. 그렇기 때문에 진정성 리더십을 연구함에 있어서는 객관
적 리더십 유형보다는 부하들의 주관적 인식 데이터를 활용할 필요가 있
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는 것이다.
다음으로 조직효과성은 직접 관찰하고 측정하기 어렵기 때문에, 그 대
리변수로 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동 등 다양한 변수를 활용하고
있다. 이와 같은 다양한 변수 중에 본 연구에서는 리더십의 효과성을 평
가하는 변수로 ‘조직몰입’을 선정하였다. Allen & Meyer(1990)는 조직몰
입을 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입으로 구분하는데, 이 중 심
리적 몰입과 유사한 개념인 정서적 몰입이 동기부여, 성과, 조직시민행동
등의 조직효과성과 강한 관계를 가지기 때문이다(Allen & Meyer, 1990;
Meyer, Allen & Smith, 1993). 또한, Bass(1998)가 변혁적 리더십을 통
한 기대 이상의 노력과 성취는 조직몰입에서 발생한다고 한 것을 고려할
때, 다양한 리더십 효과성의 측정변수 중 조직몰입이 변혁적 리더십의
효과를 가장 충실히 반영하는 것으로 볼 수 있다.
이에 더하여 구성원의 조직몰입이 생산성, 직무만족 등과 같은 다른
조직성과 또는 조직유효성의 대리변수들보다 상황변동성이 상대적으로
낮다는 점은 조직몰입이 조직의 성과변수 중 가장 중요하게 인식되는 이
유 중 하나이다(임몽택, 2017). 이와 같이 조직몰입은 조직성과를 이해하
는 데 가장 중요한 요인으로 간주되고 있기 때문에 조직몰입을 리더십
효과성의 종속변수로 설정하였다.
2. 거래적 리더십과 조직몰입
거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향과 변혁적 리더십에 조직몰입
에 미치는 영향에 대한 연구는 대부분이 동일한 연구에서 상호 비교·분
석의 방식으로 이루어졌다. 이는 거래적 리더십이 변혁적 리더십과 비교
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대상이 되는 리더십으로 나타난 개념이기 때문에 대다수의 연구에서 거
래적 리더십과 변혁적 리더십을 함께 연구하는 것으로 생각할 수 있다.
이하에서는 먼저 거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계를 연구한 국내외
의 선행연구를 살펴본다.
김호정(2001)은 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 조직몰입에 미치는
영향에 대해서 연구하였다. 연구 결과 기존의 선행연구들과 달리 행정조
직에서는 변혁적 리더십보다 거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향이
더 크고, 변혁적 리더십보다 거래적 리더십의 증폭효과가 더 큰 것으로
나타났다. 이는 행정조직이 기업보다 기계적이고 보상제공 권한이 약해
서 행정조직에서는 변혁적 리더십보다 거래적 리더십이 조직몰입에 미치
는 영향이 더 큰 것으로 볼 수 있다.
김호정(2003)은 부산지역 기초자치단체를 대상으로 조직문화·리더십과
조직몰입 간의 관계를 연구하였다. 연구결과 합리문화와 거래적 리더십
이 결합할 경우 조직몰입에 유의한 양의 영향을 미친다고 하였다.
이창원 외(2003)는 2001년 현재 248명의 지방자치단체장 중 무작위로
추출한 75명의 단체장과 자주 접촉하는 10명의 부하직원과 접촉을 시도
하여 총 454명을 대상으로 변혁적 리더십과 리더십 효과성에 대해 연구
하였다. 분석 결과에 의하면, 한국과 뉴질랜드 모두 거래적 리더십은 구
성원의 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다.
구연원(2005)는 변혁적·거래적 리더십이 조직몰입과 직무만족에 미치
는 영향을 분석하였다. 기존의 선행 연구들이 거래적 리더십보다 변혁적
리더십이 효과적인 리더십 행동이라고 주장하는 것과 달리, 연구 결과에
서 조직몰입에 미치는 영향은 상황적 보상, 개별적 배려, 핵심변혁적 리
더십 순으로 큰 것으로 분석되었다. 즉, 거래적 리더십이 변혁적 리더십









에 대한 효과 분석
·행정조직에서는 변혁적 리더십
보다 거래적 리더십의 효과가
크고, 조직몰입에 대한 증폭효
과 더 강력
·원인은 행정조직이 기계적 구







입 간의 관계 연구
·합리문화와 거래적 리더십이
결합할 경우 조직몰입에 유의미
한 양의 영향을 미침
이창원 외 지방자치단체장들의 변 ·한국과 뉴질랜드 모두 거래적
김호균(2007)은 전라남도 도청 공무원을 모집단으로 삼아 층화표본추
출을 하여 조직문화, 리더십, 조직몰입 간의 인과관계에 대하여 연구하였
다. 연구결과 거래적 리더십은 조직몰입에 유의미한 정의 영향을 주는
것으로 나타났으나, 변혁적 리더십과 조직몰입 간의 인과관계는 통계적
으로 유의미하지 않은 것으로 분석되었다. 이는 공공조직의 경우 사적
조직과 달리 환경적응성이 낮고, 인센티브 시스템에 제약이 있기 때문에
보상제공과 관련된 거래적 리더십을 더욱 중시한다는 인식을 반영한 결
과로 볼 수 있다. 이와 같은 거래적 리더십과 조직몰입에 관한 선행연구
를 정리하면 [표 5]와 같다.





입) 간의 관계 연구
리더십은 부하들의 조직몰입에






에 미치는 영향 분석
·조직몰입에 미치는 영향은 상
황적 보상, 개별적 배려, 핵심변
혁적 리더십 순서로 큼
·거래적 리더십이 변혁적 리더









유의미한 정의 관계, 변혁적 리
더십과 조직몰입은 유의미한 인
과관계 없음
·원인은 낮은 환경적응성과 미
약한 인센티브시스템으로 판단
이상의 선행연구 중에는 거래적 리더십이 조직몰입에 유의한 영향을
미치지 못할 것이라는 연구도 있으나, 대다수의 연구가 지방자치단체를
포함한 행정조직에서 거래적 리더십이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠
것이라고 보고 있다. 이에 따라 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.
가설 1 : 거래적 리더십에 대한 인식은 공무원의 조직몰입에 긍정적
영향을 미칠 것이다.
3. 변혁적 리더십과 조직몰입
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Bass(1985)는 리더십과 성과 간의 관계를 연구하면서 거래적 리더십은
‘기대된 성과’만을 가져오지만, 변혁적 리더십은 ‘기대한 것 이상의 성과’
를 가져올 수 있다는 결과를 도출하였다. 이는 변혁적 리더십이 조직효
과성의 변수 중 하나인 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 영향을 미치기
때문에 나타난 결과이다.
Meyer & Allen(1991)은 조직몰입의 세 가지 차원인 정서적 몰입, 지
속적 몰입, 규범적 몰입 중 정서적 몰입이 변혁적 리더십과 강력한 양의
관계를 가지고 있다고 보고 있다. 즉, 변혁적 리더십의 구성요소인 카리
스마, 개별적 배려, 지적 자극 등이 구성원의 조직몰입에 긍정적인 영향
을 미치는 것으로 나타났다.
김호정(2002)은 행정조직문화가 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향에
대해서 연구하였다. 분석 결과, 조직효과성을 향상시키기 위해서는 집단
문화와 발전문화의 향상이라는 바람직한 문화변동이 필요한데, 이를 위
해서는 거래적 리더십보다는 변혁적 리더십이 강화되어야 하는 것으로
나타났다. 구청직원들의 조직몰입 향상에 의미 있는 영향을 미치는 문화
유형이 집단문화, 발전문화, 합리문화인 것으로 나타나, 이를 연결하면
조직몰입을 향상시키는 데에는 문화를 변화시킬 수 있는 변혁적 리더십
이 효과적인 것으로 해석할 수 있다.
김호정(2003)은 앞의 연구와 유사한 맥락에서 부산 지역의 기초자치단
체를 대상으로 조직문화·리더십의 결합과 조직몰입과의 관계에 대한 연
구를 진행하였다. 연구 결과 집단문화·변혁적 리더십, 발전문화·변혁적
리더십의 결합형태는 조직몰입에 유의미한 양의 영향을 미치는 것으로
나타났다.
이창원 외(2003)는 한국 지방자치단체장들의 변혁적 리더십이 리더십
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효과성에 미치는 영향을 뉴질랜드와의 비교를 통해 분석하였다. 연구에
서 리더십 효과성의 변수로는 조직몰입과 직무만족을 설정하였다. 연구
결과 한국에서 단체장의 변혁적 리더십은 부하들의 조직몰입에 긍정적인
영향을 미친 것으로 분석되었다.
이영균 외(2004)는 공기업 직원 500명을 대상으로 하여 변혁적 리더십
과 조직몰입 간의 관계에 대해 연구하였다. 독립변수인 변혁적 리더십을
구성요소인 카리스마, 개별 고려, 지적 자극 세 가지 차원으로 나누고,
종속변수인 조직몰입은 정서적 몰입과 유지적 몰입으로 나누어 가설을
검정하였다. 분석 결과 6개의 가설 모두 유의한 것으로 나타났고, 그 중
에서도 지적 자극형 리더십이 구성원의 정서적 몰입에 가장 긍정적인 영
향을 미치는 것으로 나타났다.
권경득(2005)은 중앙부처 공무원을 대상으로 조직유형에 따른 관리자
의 리더십 스타일과 구성원의 직무행태 및 조직성과에 관한 연구를 하면
서 구성원의 직무행태에 조직몰입을 포함시켜 연구하였다. 연구결과에
의하면, 리더십 스타일이 과제지향형인 경우 조직몰입에 유의미한 영향
을 미치지 못하나, 변혁주도형 리더형인 경우에는 조직몰입이나 정서적
몰입에 의미있는 영향을 미치는 것으로 분석되었다.
성영태 외(2008)는 대구광역시를 중심으로 기초자치단체장의 리더십
유형이 공무원의 조직몰입에 미치는 영향을 분석하였다. 분석 결과, 소속
공무원의 조직몰입을 증진시키기 위해서는 카리스마 리더십과 지적 자극
리더십 유형, 즉 변혁적 리더십을 많이 활용해야 한다는 결과가 도출되
었다. 즉, 기초자치단체 수준에서 공무원의 조직몰입을 증진시키는 데에
는 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 효과적이라는 것이다. 이와 같이








·거래적 리더십은 기대된 성과
만 얻을 수 있지만, 변혁적 리
더십은 기대 이상의 성과를 얻
을 수 있음
·변혁적 리더십의 구성요소가
조직몰입에 긍정적인 영향을 미





소 개념화 및 리더
십과 조직몰입의 관
계 연구
·변혁적 리더십과 정서적 몰입












·조직몰입을 향상시킬 수 있는








·변혁적 리더십은 집단문화 또
는 발전문화와 결합할 경우 조
직몰입에 유의미한 양의 영향을
미침











더십은 부하들의 조직몰입에 유







·변혁적 리더십의 세 가지 차원
과 조직몰입의 두 가지 요소 간
의 관계에 대한 연구가설 6개
모두 유의함
·지적 자극형 리더십이 정서적








에 유의미한 영향을 미치지 않
음
·변혁주도형(변혁적) 리더십은










키기 위해서는 카리스마 리더십
과 지적 자극 리더십 적극 활용
·변혁적 리더십이 조직몰입에
더욱 효과적
변혁적 거래십과 조직몰입 간의 관계를 부정적으로 평가하는 선행연구
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도 있으나, 위의 선행연구를 포함한 대다수의 선행연구에서 변혁적 리더
십과 조직몰입 간의 정의 관계를 말하고 있다. 따라서 이상의 선행연구
에서 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.
가설 2 : 변혁적 리더십에 대한 인식은 공무원의 조직몰입에 긍정적
영향을 미칠 것이다.
4. 진정성 리더십과 조직몰입
진정성 리더십은 거래적·변혁적 리더십에 비해 상대적으로 최신 개념
이다. 따라서 리더십에 대한 선행연구는 거래적 리더십과 변혁적 리더십
을 위주로 진행되어 왔으며, 진정성 리더십에 대한 선행연구는 국내에서
는 2000년대 후반부터 본격적으로 이루어지기 시작했다. 또한, 진정성 리
더십에 대한 연구가 민간부문을 중심으로 진행되어 왔고, 공공기관을 대
상으로 한 연구는 많이 시도되지 않았다. 따라서 이하에서는 공조직과
사조직을 구분하지 않고 진정성 리더십과 조직몰입의 관계에 대한 국내
외의 선행연구를 살펴본다.
Walumbwa et al.(2008)은 중국, 케냐와 미국으로부터 얻은 5개의 다
른 표본을 통해 이론에 기반한 진정성 리더십의 측정 지표를 개발하고
시험하였다. 그와 함께 진정성 리더십과 기관장과 관련된 성과 간의 관
계도 분석하였다. 연구 결과에 의하면, 진정성 리더십은 조직시민행동,
조직몰입과 기관장에 대한 구성원들의 만족에 긍정적인 영향을 미치는
것으로 나타났다.
Artem(2011)은 진정성 리더십이 구성원의 조직몰입에 미치는 영향에
대해서 연구한 바 있다. 연구결과 진정성 리더십이 조직몰입의 차원 중
- 29 -
연구자 연구내용 연구결과
정서적 몰입과 규범적 몰입과 긍정적인 상관관계가 있는 것으로 분석되
었다.
송은주 외(2011)는 외식기업에서 관리자의 진정성 리더십이 조직유효
성에 미치는 영향을 심리자본의 조절효과와 함께 연구하였다. 연구 결과
관리자의 진정성 리더십은 조직유효성의 변수 중 조직몰입에 정의 영향
을 미쳤다. 이는 관리자의 진정성 리더십이 조직몰입에 영향을 미쳐 조
직유효성을 향상시킬 수 있다는 것을 의미한다.
김대영 외(2013)는 인천 지역의 유아교육기관에 재직 중인 교사 1,392
명을 대상으로 설문조사를 실시하여 731명의 유표 표본을 얻어 기관장의
진정성 리더십이 교사의 조직 몰입에 미치는 영향을 연구하였다. 연구
결과, 유아교육기관장의 진정성 리더십은 교사들의 조직 몰입 향상에 긍
정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 기존에 기업을 배경으로
한 선행 연구의 결과들이 교육기관에도 적용 가능함을 입증하였다는 점
에서 그 의의가 있다.
성영태(2016)는 2016년 현재 691명의 대구광역시 기초자치단체 공무원
을 대상으로 기초자치단체장의 진정성 리더십이 조직효과성에 미치는 영
향에 대해서 연구하였다. 이는 공공부문 중 기초자치단체장의 진정성 리
더십과 집단효능감이 조직효과성에 미치는 연구를 처음 시도하였다는 데
에 의의가 있다. 연구 결과에 따르면, 단체장의 진정성 리더십은 조직효
과성의 변수인 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로
분석되었다. 이와 같은 진정성 리더십과 조직몰입에 관한 선행연구를 정
리하면, [표 7]과 같다.

















·진정성 리더십이 정서적 몰






입에 미치는 영향 분석
·진정성 리더십이 조직몰입에
정의 영향을 미치고 이를 통







조직 몰입 간의 관계 분
석
·유아교육기관장의 진정성 리
더십은 교사들의 조직 몰입











과 조직몰입에 긍정적 영향을
미침
공공조직에서 진정성 리더십과 조직몰입 간의 관계에 대한 연구는 많
지 않으나, 앞서 언급한 국내외의 선행연구를 통해 볼 때 진정성 리더십








의 선행연구에서 다음과 같은 가설의 도출이 가능하다..
가설 3 : 진정성 리더십에 대한 인식은 공무원의 조직몰입에 긍정적
영향을 미칠 것이다.
제 4 절 리더십과 조직몰입 : 중앙과 지방의 차이
리더십의 효과성이 조직문화에 따라 다를 수 있다는 선행연구를 몇 가
지 살펴보면 다음과 같다. Quinn & McGrath(1985)는 Quinn &
Rohrbaugh(1983)가 제시한 경쟁가치적 접근(competing values
approach)을 조직문화에 처음 적용한 Quinn & Kimberly(1984)의 조직문
화 경쟁가치모형에 따라 조직문화와 리더십 간의 적합관계를 분석하였
다. 연구결과에 따르면, 위계문화(hierarchical culture)와 합리문화
(rational culture)는 거래적 리더십과 연계성이 높을 것이고, 집단문화
(group culture)와 발전문화(development culture)는 변혁적 리더십과의
연계성이 높을 것이라고 하였다.
[그림 1] 경쟁가치모형
김호정(2003)도 부산시내 15개 구청의 공무원을 대상으로 405명의 표
본을 확보하여 Quinn & McGrath(1985)와 같은 방식으로 경쟁가치모형
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에 따른 네 가지 조직문화와 리더십 간의 적합관계를 연구하였다. 분석
결과에 따르면, 집단문화와 발전문화는 변혁적 리더십과 적합하고, 합리
문화는 거래적 리더십과 적합하였다. 연구자는 적합성의 판단기준은 효
과성이 될 수 있고 적합성이 높을수록 효과성도 높아진다고 보았다. 따
라서 본 연구결과에 따르면, 집단문화와 발전문화에서는 변혁적 리더십
이 조직몰입 향상에 효과적이고, 합리문화에서는 거래적 리더십이 조직
몰입 향상에 효과적인 것으로 볼 수 있다.
조경호 외(2005)는 Cameron & Quinn(1999)이 제시한 경쟁가치모형을
적용하여 지방자치단체장의 리더십과 조직효과성 간의 관계에서 조직문
화의 조절효과를 분석하였다. 이를 통해 바람직한 리더십 유형과 조직문
화 유형 간의 관계를 실증적으로 분석한 것이다. 연구결과에 따르면, 유
연한 관계지향문화(Clan Culture)에서는 촉진자형·후견인형 리더십(변혁
적 리더십)의 효과가 크고, 안정적인 과업지향문화(Market Culture)에서
는 생산독려형·목표달성형 리더십(거래적 리더십)의 효과가 큰 것으로
나타났다.
이러한 선행연구들을 종합해보았을 때, 경쟁가치모형에서 유연성
(flexibility)이 강한 조직문화에서는 변혁적 리더십의 효과가 크고, 통제
성(control)이 강한 조직문화에서는 거래적 리더십의 효과가 클 것이라는
추론을 할 수 있다. 진정성 리더십은 최근의 개념이기 때문에 조직문화
와 진정성 리더십의 효과성에 대한 선행연구가 없으나, 진정성 리더십이
변혁적 리더십에 기반을 두고 있고, Walumbwa et al.(2008)에 따르면
진정성 리더십과 변혁적 리더십의 구성요소가 상당 부분 중복되는 측면
이 있다. 따라서 진정성 리더십도 변혁적 리더십과 유사할 것이라고 예
측할 수 있다.
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Cameron & Quinn(1999)의 조직규모에 의해서도 조직문화 유형은 달
라질 수 있다고 한 연구, 김호정(2002)의 조직의 규모가 클수록 통제지향
적인 위계문화가 강하다는 연구, 황창연(2003)의 기관별로 하위문화가
권위주의·민주주의 차원에서 다르게 존재할 수 있으며 중앙정부 소속의
기관은 권위주의적 성향을 보이고 있다는 선행연구들을 경쟁가치모형에
보면, 중앙정부 소속 기관이 통제지향적인 조직문화를 보다 강하게 가지
고 있는 것으로 해석할 수 있다. 이러한 선행연구를 통해 중앙정부와 지
방정부의 조직문화 차이를 추론해보면, 중앙정부가 지방정부보다 상대적
으로 통제지향적인 조직문화를 가질 가능성이 크다고 할 수 있다. 이를
통해 중앙정부와 지방정부 간의 조직문화에 차이가 있음을 예상할 수 있
으며, 이를 앞의 리더십 효과성 논의와 연결시켜 다음과 같은 가설을 설
정해볼 수 있다.
가설 4 : 소속기관의 유형은 리더십에 대한 인식과 조직몰입 사이에
조절효과를 발생시킬 것이다.
가설 4-1 : 거래적 리더십에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 효과는 지
방정부보다 중앙정부에서 강할 것이다.
가설 4-2 : 변혁적 리더십에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 효과는 중
앙정부보다 지방정부에서 강할 것이다.
가설 4-3 : 진정성 리더십에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 효과는 중
앙정부보다 지방정부에서 강할 것이다.
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제 3 장 연구설계 및 분석방법











상관은 목표가 달성될 경우 내가





상관은 업무성과에 따른 보상/이
익을 얻기 위해 내가 어떻게 해야
하는지를 구체적으로 알려준다.
(1) 거래적 리더십
거래적 리더십의 측정변수로 Bass(1985)는 상황적 보상과 예외적 관리
를 제시하였고, 이후의 많은 연구에서는 거래적 리더십을 상황적 보상과
예외적 관리로 나누어서 측정하고 있다. 상황적 보상은 부하의 성과와
연계한 조직의 보상을 의미하고, 예외적 관리는 부하의 실수를 방지하기
위해 일정한 기준을 정해 놓고 이를 일탈할 경우에만 개입하는 것을 의
미한다.
이러한 의미에 따라 거래적 리더십을 측정하기 위해 상황적 보상과 예
외적 관리 각각에 대해 하나씩의 설문 문항을 설정하여 데이터를 수집한
다. 이후에 각 응답자의 설문 문항에 대한 답변을 평균하여 거래적 리더
십에 대한 인식이라는 독립변수를 측정한다. 거래적 리더십의 설문 문항
은 Likert 5점 척도로 구성되어 있으며, 구체적 설문 문항은 [표 8]과 같
다.
[표 8] 거래적 리더십 변수와 설문
(2) 변혁적 리더십
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상관은 내가 낡은 문제를 새로운
시각에서 생각할 수 있도록 이끌
어 준다.
변혁적 리더십은 Bass(1985)가 구분한 카리스마(charisma), 개별적 배
려(individualized consideration), 지적 자극(intellectual stimulation)이라
는 세 개의 하위변수로 나누어 측정한다. 이후에 Bass & Avolio(1990)는
네 번째 요소로 영감적 리더십을, Bass(1990)는 비전을 추가하였으나, 기
존의 카리스마가 영감적 리더십과 비전을 상당부분 포함하고 있으며, 양
자 간의 밀접한 관계에 있으므로 많은 연구에서 영감적 리더십 또는 비
전을 카리스마에 포함시켜 보편적으로 활용하고 있다.(김호정, 2001).
본 연구에서는 변혁적 리더십의 하위변수로 개별적 배려, 지적 자극을
설정하여 각 하위변수에 대해 하나씩의 설문 문항을 작성하여 조사한 데
이터를 활용한다. 응답자의 세 가지 문항에 대한 응답을 평균하여 독립
변수 변혁적 리더십에 대한 인식을 측정한다. 설문 문항은 Likert 5점 척
도로 구성되었으며, 설문 문항의 구성은 다음의 [표 9]와 같다.
[표 9] 변혁적 리더십 변수와 설문
(3) 진정성 리더십
진정성 리더십을 측정하기 위한 변수로 Walumbwa et al.(2008)의 연
- 37 -













나의 상사는 자신의 핵심가치에
기반하여 결정을 내린다.
나의 상사는 의사결정에 어려움이




나의 상사는 자신이 견지하고 있
는 입장에 반대하는 의견을 듣고
자 한다.
나의 상사는 결론을 내리기 전에
다양한 의견에 귀를 기울인다.
구를 참조하여 관계적 투명성, 도덕적 내면 관점, 균형잡힌 정보처리의
세 가지를 설정하였다. 설문 문항은 Walumbwa et al.(2008)이 동일한
연구의 부록에서 각각의 하위변수에 대해서 제시한 사례 문항을 참고하
였다.
진정성 리더십에 대한 설문 문항은 관계적 투명성 1개, 도덕적 내면
관점 2개, 균형잡힌 정보처리 2개로 총 5개 문항에 대한 답변을 평균하
여 각 응답자의 진정성 리더십에 대한 인식 수준을 측정한다. 진정성 리
더십의 문항 역시 Likert 5점 척도로 구성되었으며, 구체적인 설문 문항
의 구성은 [표 10]과 같다.
[표 10] 진정성 리더십 변수와 설문
- 38 -
2) 조절변수
본 연구에서는 각각의 리더십 유형이 조직몰입에 미치는 영향이 소속
기관의 유형에 따라 조절효과가 있다는 것을 검증하기 위해 소속기관의
유형을 조절변수로 설정한다. 소속기관의 유형은 국가(행정부)와 지방(광
역자치단체)의 2개로 구분한다. 설문조사를 통해 중앙부처 42개 소속의
국가공무원 1340명과 광역자치단체 17개 소속의 지방공무원 730명의 응
답을 확보하였으며, 이를 바탕으로 중앙과 지방을 나누어 리더십 유형과
조직몰입의 관계를 분석하고자 한다.
3) 종속변수
조직몰입을 구체적으로 측정하기 위해 Mowday et al.(1979)은 15개의
OCQ(Organizational Commitment Questionnarie)을 개발하였다. 이후
Allen & Meyer(1990)는 이를 세분화하여 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규
범적 몰입 등으로 구분하였다.
본 연구에서는 조직몰입을 3개의 하위 차원으로 구분하지 않고,
Mowday et al.(1979)의 OCQ를 비롯한 선행연구의 지표와 조직동일화,
조직애착, 직무몰입 등의 내용들을 포함한 국내의 기존 척도를 참조한 6
개의 설문 문항을 통해 조직몰입을 측정하였다. 구체적으로는 6개 문항
에 대한 응답자의 응답을 평균하여 조직몰입 수준을 측정한다. 조직몰입
의 설문 문항 역시 Likert 5점 척도로 구성되었으며, 구체적인 설문 문항
은 [표 11]과 같다.
[표 11] 종속변수와 설문
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나는 이 조직에 남기 위하여 어떤 직







나는 조직의 성공을 위해 보통 수준
이상으로 노력할 용의가 있다.
나는 우리 조직에 대해 소속감을 강
하게 느낀다.
나와 우리 조직이 추구하는 목표는
대체로 일치한다.
우리 조직이 추구하는 가치는 나의
가치와 대체로 일치한다.
나는 우리 조직을 일하기 좋은 조직
이라고 추천한다.
4) 통제변수
김호정(2001)은 변헉적·거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 분
석함에 있어서 공조직과 사조직의 개인을 층화추출하였다. 이러한 표본
을 추출함에 있어서 성별, 연령, 학력, 직급을 감안하였음을 고려할 때,
리더십과 조직몰입의 관계를 연구함에 있어 통제변수로 성별, 연령, 학
력, 직급을 설정할 필요가 있음을 알 수 있다.
김호정(2002)은 행정조직문화가 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향을
연구함에 있어서도 연령, 재직기간, 직급, 학력을 조직몰입에 영향을 미
칠 수 있는 변수로 고려하여 통제변수로 설정하였다.
이러한 선행연구를 고려할 때, 리더십과 조직몰입 간의 정확한 관계를
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파악하기 위해 성별, 연령, 학력, 직급, 재직기간을 통제변수로 설정해야
할 필요가 있다. 구체적으로 성별은 남성/여성, 연령은 만 나이, 학력은
현재의 학력으로 고졸 이하/전문대학 졸업/대학(4년제) 졸업/대학원 석사
졸업/대학원 박사 졸업의 5단계, 직급은 현재의 직급으로 1급부터 9급까
지의 5단계로 분류한다. 재직기간은 설문조사가 실시된 2016년도에서 각
공무원들의 입직년도를 뺀 값을 통해 측정한다.
제 2 절 분석자료 및 분석방법
1. 분석의 자료
본 연구는 기관의 유형에 따라 각 기관의 리더십 유형이 조직 구성원
의 조직몰입에 미치는 영향을 검증하고 비교하는 것을 목적으로 한다.
이를 위해 공공정보포털에 공시된 한국행정연구원 사회조사센터에서 수
행한 2016년도 공직생활에 대한 인식조사 데이터를 활용했다.
설문조사는 2016년 현재 중앙부처 42개, 광역자치단체 17개 총 59개
기관의 국가 및 지방공무원을 대상으로 공직생활에 대한 다양한 인식 조
사를 수행하였다. 이 때 중앙부처 소속 공무원 수는 행정자치부 정부조
직관리정보시스템(2016년 8월 기준)을 활용하였고, 광역자치단체 소속
공무원 수는 자치법규시스템(2016년 8월 기준)을 통한 정원 조례를 활용
하여 그 수를 결정하였다. 이 때, 대상 공무원은 연구 및 지도직을 제외
한 일반/기술직 공무원으로 한정하였다.
표본의 크기는 총 2,070명이다. 표본추출은 1차 층화는 기관유형을 기
준으로, 2차 층화는 종사자 수를 기준으로 하여 다단계층화추출법을 활
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용하였으며, 이를 통해 최종적으로 국가공무원 1340명, 지방공무원 730명
의 설문응답을 확보하여 총 2,070명의 표본을 확보하였다.
공직생활에 대한 인식조사는 2011년부터 국가 및 지방공무원을 대상으
로 매년 수행되어온 설문조사로, 그 내용은 크게 직무환경(직무관리), 인
사관리, 조직관리, 공직에 대한 일반적 인식, 응답자 일반사항으로 구성
된다. 본 연구에서 사용할 변수의 설문문항은 Likert식 5점 척도로 구성
되었다(1=‘전혀 그렇지 않다’, 2=‘그렇지 않다’, 3=‘보통이다’, 4=‘그렇다’,
5=‘매우 그렇다’). 따라서 본 설문조사에서 독립변수와 종속변수 및 통제
변수에 관련된 데이터를 모두 확보할 수 있다.
독립변수인 리더십은 조직관리 분야의 설문조사를 통해 그 데이터를
획득할 수 있다. 리더십은 총 13개의 문항으로 구성되었으며, 거래적 리
더십은 2개 문항, 변혁적 리더십은 3개 문항, 진정성 리더십은 8개의 문
항을 통해 측정하였다. 2015년도의 설문조사와 달라진 점은 진정성 리더
십이 새로운 리더십 항목으로 추가되었다는 점이다. 기존의 연구가 변혁
적·거래적 리더십에 초점을 맞추었는데, 본 연구는 최근 주목받고 있는
진정성 리더십을 추가하여 새로운 관점에서 볼 수 있다는 의의를 가질
수 있게 되었다.
종속변수인 조직몰입 역시 조직관리 분야의 설문조사를 통해 그 데이
터를 확보할 수 있다. 조직몰입은 2015년 설문조사에서는 5개의 문항에
서 1개의 문항이 추가되어 총 6개의 문항으로 구성되었으며, 정서적 몰
입 3개 문항, 규범적 몰입 3개 문항으로 구성된 것으로 판단되다.
마지막으로 공직에 대한 일반적 인식 설문을 통해 통제변수로 활용될
수 있는 성별, 연령, 학력, 직급에 대한 데이터를 확보하였고, 조절변수의
역할을 하는 소속기관의 유형 역시 확보하였다.
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2. 분석방법
본 연구의 가설을 검증하기 위하여 통계패키지 SPSS 23.0을 사용하여
다음과 같은 통계 분석 방법을 사용한다.
첫째, 각 변수(독립변수, 통제변수, 조절변수, 종속변수)의 특성을 파악
하기 위한 기술통계량 분석 또는 빈도분석을 실시한다.
둘째, 수집된 측정도구의 객관성을 입증하기 위한 타당성 및 신뢰성
검증을 실시한다. 본 연구에서는 개념 타당성 검증을 위해 주성분 분석
을 통한 요인 추출 및 베리맥스(verimax) 회전을 통해 요인적재값을 추
출하는 요인분석을 실시하였다. 요인분석은 서로 동일한 개념들을 측정
한 항목들이 동일한 용인으로 묶여지는 방법으로 하나의 요인으로 묶여
진 항목들은 동일한 개념을 측정하는 것으로 볼 수 있고 요인들 간에 상
호 독립적이라는 것은 서로 관계가 없으므로 상이한 개념이라고 할 수
있다. 다음으로 동일한 개념을 반복해서 측정하였을 때 동일한 측정값이
얻어지는 정도를 말하는 신뢰성에 대한 검증은 크론바흐 알파계수
(Cronbach's α)의 도출을 통해 그 내적 일관성을 검토한다. 크론바흐 알
파 계수는 하나의 개념에 대해 여러 개의 항목으로 구성된 척도를 이용
할 경우에 사용되어지는 방법이기 때문에 본 연구에 적합한 신뢰성 평가
방법이다.
셋째, 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에 있어서 기관 유형
(중앙/지방)의 조절효과가 있는지 알아보기 위하여 위계적 회귀분석을
실시한다. 조절변수의 효과를 검증하는 방법으로는 하위집단 상관계수
비교법 등을 비롯해 다양한 방법이 있지만, 가장 자주 쓰이는 방법은 독
립변수가 종속변수를 예측하는 데 있어서 조절변수와 통계적으로 의미
있는 상호작용을 하는지를 통계적으로 검증하는 조절회귀분석이다(한인
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모형 1 :
            
모형 2 :
     ′       
수, 2002). 이러한 조절회귀분석의 방식은 많은 정보를 활용할 수 있으
며, 각 집단별로 차별적인 예측을 하는 데 매우 중요한 역할을 할 수 있
기 때문에 조절효과를 분석하는 가장 보편적인 방법으로 자리 잡을 수
있었다.
이러한 조절회귀분석은 일반적으로 3단계에 걸친 위계적 회귀분석 방
법으로 이루어진다. 1단계에서는 단순회귀분석을 통해 독립변수와 종속
변수 간의 영향 관계를 파악하고, 2단계에서는 조절변수를 투입하여 조
절변수가 종속변수에 미치는 직접적인 효과가 무엇인지를 확인한다. 마
지막으로 3단계에서는 독립변수와 조절변수 간의 상호작용항을 투입하여
독립변수와 종속변수 간의 관계에 있어서 조절변수에 의한 조절효과가
있는지를 확인한다.
본 연구에서도 1단계는 독립변수인 각 리더십에 대한 인식만을 투입하
여 거래적 리더십, 변혁적 리더십과 진정성 리더십에 대한 인식과 조직
몰입 간의 관계를 각각 파악한다. 2단계에서는 조절변수인 기관 유형을
추가로 투입하여 조절변수인 기관의 유형이 조직몰입에 미치는 직접적인
효과를 확인한다. 마지막으로 3단계에서는 독립변수인 리더십에 대한 인
식과 조절변수인 기관유형을 곱한 상호작용항을 각각 투입하여 각 리더
십에 대한 인식 수준과 조직몰입 간의 관계에 있어서 기관 유형의 조절




     ′″∙″′∙″′′∙
     
<종속변수>
Y = 조직몰입
<독립변수 : 리더십 인식>
 = 거래적 리더십에 대한 인식
 = 변혁적 리더십에 대한 인식
 = 진정성 리더십에 대한 인식
<조절변수>
기관 유형 : 중앙(Z=0), 지방(Z=1)
<상호작용 효과>








제 4 장 분석결과
제 1 절 기술통계량 분석
1. 독립변수의 기술통계량
우선, 요인 분석(factor analysis)을 통해 독립변수들이 단일 차원으로
구성되었는지 파악한 후, 변수들 간의 신뢰도 분석을 통해 내적 일관성
을 분석했다. 구체적으로 주성분 분석을 통한 요인 추출 및 베리맥스
(varimax) 회전을 통해 분석을 수행한 후, 요인적재값 0.6을 기준으로 타
당도를 검증하였다. 그 결과 거래적 리더십의 문항 1은 0.871, 문항 2는
0.877의 요인적재값을 가져 기준치를 만족하였다. 또한, 변혁적 리더십의
문항 1은 0.766, 문항 2는 0.772의 요인적재값을 가져 기준치를 만족하는
것으로 나타났다. 마지막으로 진정성 리더십의 5개 문항의 요인적재값도
각각 0.755, 0.753, 0.831, 0.788, 0.807으로 모두 0.6을 초과하여 기준치를
만족했다. 즉, 거래적 리더십과 변혁적 리더십, 진정성 리더십의 문항들
이 각각 타당하게 단일 차원으로 구성되었음을 확인할 수 있다.
한편, 문항들 간의 내적 일관성 분석을 위한 신뢰도는 Cronbach's α 
계수 0.6 이상을 기준으로 판단했다. 그 결과 거래적 리더십의
Cronbach's α는 0.903, 변혁적 리더십의 Cronbach's α는 0.864, 진정성
리더십의 Cronbach's α는 0.914로 각 요인 모두 기준치를 만족시켜 내적
일관성도 만족되는 것으로 확인되었다.
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독립변수 문항 요인적재값 Cronbach’s α
거래적
리더십
상관은 목표가 달성될 경우
내가 받게 될 보상/이익에 대
해 잘 이해시켜 준다.
0.871
0.903상관은 업무성과에 따른 보상
/이익을 얻기 위해 내가 어떻









상관은 내가 낡은 문제를 새









나의 상사는 자신의 핵심가치
에 기반하여 결정을 내린다.
0.753
나의 상사는 의사결정에 어려
움이 있더라도 높은 수준의
윤리규범을 따른다.
0.831
나의 상사는 자신이 견지하고
있는 입장에 반대하는 의견을
0.788
[표 12] 독립변수의 신뢰도 및 타당도 검증
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독립변수 관측치 평균 표준편차 최소값 최대값
듣고자 한다.
나의 상사는 결론을 내리기
전에 다양한 의견에 귀를 기
울인다.
0.807
이후, 각 독립변수의 하위 요인별로 기초통계분석을 실시하였다. 그
결과 거래적 리더십 중 상황적 보상의 평균은 3.00, 예외적 관리의 평균
은 2.99로 나타났다. 또한, 변혁적 리더십 중 개별적 배려와 지적 자극의
평균은 모두 3.17로 나타났다. 마지막으로, 진정성 리더십 중 관계적 투
명성의 평균은 3.30, 도덕적 내면 관점의 평균은 3.40, 균형잡힌 정보처리
의 평균은 3.28로 나타났다. 이는 공무원들이 인식하는 기관의 리더십 수
준을 의미하는 것으로서, 공무원들은 거래적 리더십과 변혁적 리더십, 진
정성 리더십 모두 너무 약하지도 너무 강하지도 않은 중간 수준으로 인
식하지만, 진정성 리더십, 변혁적 리더십, 거래적 리더십의 순으로 강하
게 인식한다는 것을 알 수 있다.
한편, 표준편차를 살펴보면, 거래적 리더십의 상황적 보상과 예외적 관
리는 각각 0.791, 0.807이고, 변혁적 리더십의 개별적 배려와 지적 자극은
각각 0.826, 0.840이며, 진정성 리더십의 관계적 투명성, 도덕적 내면 관
점, 균형잡힌 정보처리는 각각 0.859, 0.725, 0.817으로 나타났다. 이는 거
래적 리더십에 대한 공무원의 인식이 다른 리더십에 비해 약간 낮은 편
이나, 다른 리더십에 비해 비교적 명확하기 때문에 그 인식의 편차는 상
대적으로 작은 것으로 볼 수 있다.
[표 13] 독립변수의 기술통계량
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(거래적 리더십)
상황적 보상 2070 3.00 0.791 1 5
예외적 관리 2070 2.99 0.807 1 5
(변혁적 리더십)
개별적 배려 2070 3.17 0.826 1 5
지적 자극 2070 3.17 0.840 1 5
(진정성 리더십)
관계 투명성 2070 3.30 0.859 1 5
도덕적 내면 2070 3.40 0.725 1 5
균형 정보 2070 3.28 0.817 1 5
소속기관유형 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트
행정부 1340 64.7 64.7 64.7
광역자치단체 730 35.3 35.3 100.0
2. 조절변수의 기술통계량
조절변수인 기관의 유형에 대해서 기초통계분석을 수행한 결과, 전체
2,070명의 응답자 중 1,340명은 행정부 소속, 730명은 광역자치단체 소속
인 것으로 나타났다. 이를 비율로 보았을 때 중앙부처 소속 공무원이
64.7%, 지방정부 소속 공무원이 35.3%인데, 이는 2016년 말 기준으로 국
가공무원 63.7%, 지방공무원 36.3%의 모집단 비율과 유사하여 모집단의
특성을 잘 반영하는 표본인 것으로 볼 수 있다.
[표 14] 조절변수의 기술통계량
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전체 2070 100.0 100.0
종속변수 문항 요인적재값 Cronbach’s α
3. 종속변수의 기술통계량
종속변수인 조직몰입은 6개의 문항을 통해 측정하였다. 우선, 요인 분
석(factor analysis)을 통해 종속변수가 단일 차원으로 구성되었는지 파
악한 후, 문항들 간의 신뢰도 분석을 통해 내적 일관성을 분석했다. 구체
적으로 주성분 분석을 통한 요인 추출 및 베리맥스(varimax) 회전을 통
해 분석을 수행한 후, 요인적재값 0.6을 기준으로 타당도를 검증하였다.
그 결과 각 설문 문항의 요인적재값은 각각 0.781, 0.773, 0.847, 0.875,
0.866, 0.786으로 모두 0.6을 초과하여 기준치를 만족했다. 즉, 조직몰입의
문항들 간의 내적 타당성이 높아 단일 차원으로 구성된 것으로 볼 수 있
다.
한편, 본 연구에서는 측정 도구의 신뢰성을 평가하기 위하여
Cronbach's α를 산출하고 이를 평가하였다. Cronbach's α는 하나의 개
념에 대해 여러 개의 항목으로 구성된 척도를 이용할 경우에 사용되어지
는 방법으로 동일한 개념을 측정한 항목들의 내적 일관성을 평가하여 일
관된 측정값의 분산이 나타나는 지를 판단할 수 있게 한다. 이에 다라
문항들 간의 내적 일관성 분석을 위한 신뢰도는 Cronbach's α 계수 0.6
이상을 기준으로 판단했다. 그 결과 여섯 문항의 Cronbach's α가 0.902
로 기준치를 만족시켜 문항들 간의 내적 일관성도 만족되는 것으로 확인
되었다.
[표 15] 종속변수의 신뢰도 및 타당도 검증
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종속변수 관측치 평균 표준편차 최소값 최대값
조직몰입 2070 3.3181 0.69309 1.00 5.00
조직몰입
나는 이 조직에 남기 위하여




나는 조직의 성공을 위해 보
통 수준 이상으로 노력할 용
의가 있다.
0.773
나는 우리 조직에 대해 소속
감을 강하게 느낀다.
0.847
나와 우리 조직이 추구하는
목표는 대체로 일치한다.
0.875
우리 조직이 추구하는 가치는
나의 가치와 대체로 일치한다.
0.866
나는 우리 조직을 일하기 좋
은 조직이라고 추천한다.
0.786
이후, 6개의 설문 문항의 평균치를 도출해 조직몰입이라는 단일 변수
를 생성하고 기초통계분석을 실시하였다. 그 결과 조직몰입의 평균은
3.3181로 보통보다 약간 높은 수준임을 알 수 있다. 또한 표준편차는
0.69309로 독립변수인 리더십 문항들의 표준편차보다 크지 않아 공무원
들의 조직몰입에 대한 인식 수준이 리더십에 대한 인식보다 큰 편차를
보이지 않는 것으로 나타났다.
[표 16] 종속변수의 기술통계량
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성별 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트
남자 1312 63.4 63.4 63.4
여자 758 36.6 36.6 100
전체 2070 100 100
통제변수 관측치 평균 표준편차 최소값 최대값
연령 2070 39.92 7.915 15 60
4. 통제변수의 기술통계량
통제변수는 크게 인구통계학적 특성인 성별, 연령과 사회통계학적 특
성인 학력, 그리고 공무원으로서 조직 내에서의 특징인 재직기간과 직급
으로 분류하여 서베이를 통해 분석하였다.
우선 인구통계학적 특성인 성별의 빈도 분석을 수행하였다. 그 결과는
아래의 [표 17]과 같다. 2,070명의 전체 표본 중 남자는 1,312명으로
63.4%, 여자는 758명으로 36.6%를 차지하는 것으로 나타났다.
연령에 대해서도 기술통계량 분석을 수행한 결과, 평균은 39. 92세, 표
준편차는 7.915세, 최소값은 15세, 최대값은 60세로 나타나 30대에서 40
대의 공무원이 가장 큰 비율을 차지하였다.
[표 17] 통제변수 기술통계량 1 _ 성별
[표 18] 통제변수 기술통계량 2 _ 연령
학력은 입직 당시 학력이 아니라 2016년도 현재 학력을 기준으로 하
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학력 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트
고졸 이하 60 2.9 2.9 2.9
전문대학
졸업 113 5.5 5.5 8.4
대학(4년제)
졸업 1499 72.4 72.4 80.8
대학원 석사
졸업 365 17.6 17.6 98.4
대학원 박사
졸업 33 1.6 1.6 100
전체 2070 100 100
여 고졸 이하, 전문대학 졸업, 대학 졸업, 대학원 석사 졸업, 대학원 박사
졸업의 5개의 카테고리로 분류하여 측정하였다. 그 결과 고졸 이하는 60
명, 전문대학 졸업은 113명, 대학원 석사 졸업은 365명, 대학원 박사 졸
업은 33명으로 이들이 전체에서 차지하는 비율은 27.6%에 불과하였다.
반면, 4년제 대학을 졸업한 사람이 1,499명으로 전체 표본에서 무려
72.4%를 차지하여 상당수의 공무원이 4년제 대학 졸업자인 것으로 나타
났다.
[표 19] 통제변수 기술통계량 3 _ 학력
마지막 통제변수 군은 공무원으로서의 특성으로, 재직기간과 직급을
설정하였다. 재직기간은 서베이가 진행되었던 2016년도에서 입직년도를
뺀 것으로 측정하였고, 직급은 입직 당시 직급이 아니라 2016년도 현재
직급을 기준으로 측정하였다. 기초통계 분석 결과 평균 재직기간은
12.7913년이고 표준편차는 9.00636인 것으로 나타나, 오른쪽으로 꼬리가
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통제변수 관측치 평균 표준편차 최소값 최대값
재직기간 2070 12.7913 9.00636 0 42
직급 빈도 퍼센트 유효 퍼센트 누적 퍼센트
2급 1 0 0 0
3급 27 1.3 1.3 1.4
4급 118 5.7 5.7 7.1
5급 468 22.6 22.6 29.7
6급 596 28.8 28.8 58.5
7급 596 28.8 28.8 87.2
8급 162 7.8 7.8 95.1
9급 102 4.9 4.9 100
긴 분포를 가지고 있는 것으로 볼 수 있다.
직급은 2급부터 9급까지 총 8개의 직급이 표본에 포함되어 있었으며,
고위직급인 2급은 1명, 3급은 27명, 4급은 118명으로 전체에서 7%를 차
지하였으며, 하위직급인 8급은 162명, 9급은 102명으로 전체에서 12.7%
를 차지하는 것으로 나타났다. 한편 중간직급으로 볼 수 있는 5급은 468
명, 6급은 596명, 7급은 596명으로 세 직급이 80%를 넘는 비율을 차지하
고 있는 것으로 확인되었다. 이를 통해 볼 때 표본이 된 공무원들의 직
급 분포는 중간직급을 기준으로 종형 분포를 가지고 있는 것으로 볼 수
있다.
[표 20] 통제변수 기술통계량 4 _ 재직기간
[표 21] 통제변수 기술통계량 5 _ 직급
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전체 2070 100 100
제 2 절 회귀분석
1. 단순회귀분석 결과 및 가설 검정
리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계는 모형 1을 통한 첫 번째
단계의 단순회귀분석에서 확인할 수 있었다. 거래적 리더십, 변혁적 리더
십, 진정성 리더십이 상호 간에 영향을 미칠 가능성이 있으므로 세 가지
리더십을 모두 투입하여 다른 독립변수에 대한 통제변수로 설정하였다.
우선, 가설 1은 거래적 리더십에 대한 인식과 조직몰입의 관계에 대한
것이다. 분석 결과, 거래적 리더십에 대한 공무원의 인식은 조직몰입에
유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=0.202,
p-value=0.000). 따라서 가설 1은 채택되었다.
다음으로 가설 2는 변혁적 리더십에 대한 공무원의 인식과 조직몰입의
관계에 대한 것이다. 분석결과를 살펴보면, 변혁적 리더십에 대한 인식은
β=0.207, 유의확률(p-value)=0.000으로 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영
향을 주는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2도 채택되었다.
마지막으로 가설 3은 진정성 리더십에 대한 공무원의 인식과 조직몰입
간의 관계에 관한 것이다. 분석 결과를 살펴보면, 진정성 리더십에 대한
인식은 β=0.151, 유의확률(p-value)=0.000으로 조직몰입에 유의미한 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 3도 채택되었다.
따라서 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 진정성 리더십에 대한 인식이
소속 공무원의 조직몰입에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는






거래적 리더십 0.202*** 7.786
변혁적 리더십 0.207*** 6.649









적 리더십은 0.202, 변혁적 리더십은 0.207, 진정성 리더십은 0.151로 나
타나 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 진정성 리더십에 대한 인식 순으로
조직몰입에 큰 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 이러한 결과는 [표 22]
와 같다.




본 연구의 목적은 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관
의 유형이 발생시키는 조절효과를 분석하고자 하는 것이다. 이를 위해
조절변수를 도입하여 3단계에 걸친 회귀분석을 실시하였다. 첫 번째 단
계(모형1)에서는 독립변수인 리더십에 대한 인식과 종속변수인 조직몰입
간의 상관관계를 분석하였다. 이후 두 번째 단계(모형2)에서는 조절변수
인 기관의 유형(중앙/지방)을 모형에 도입하여 조절변수와 종속변수 간
의 직접적인 상관관계를 분석하였다. 마지막으로 세 번째 단계(모형3)에
서는 독립변수와 조절변수 간의 곱을 통해 상호작용항을 도입하여 조절
변수인 기관 유형의 조절효과를 분석하고자 했다. 리더십에 대한 인식과
조직몰입 간의 관계에서 기관 유형의 조절효과를 분석한 결과는 [표 29]
와 같다.
1) 기관 유형의 조절효과
우선, 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계를 분석한 모형 1에서
는 수정된 R값이 0.308로 도출되어, 본 회귀모형이 종속변수에 대해 갖
는 설명력이 30.8%임을 확인할 수 있다. 기관 유형이라는 조절변수를 추
가한 모형 2에서는 수정된 R값이 0.316으로 본 모형이 종속변수인 조직
몰입에 대해 갖는 설명력이 31.6%로 증가한 것을 볼 수 있다. 마지막으
로 상호작용항을 추가로 투입한 모형 3에서는 수정된 R값이 0.322로 모
형 3이 종속변수에 대해 갖는 설명력이 32.2%로 증가한 것을 확인할 수
있다. 즉, 조절변수와 상호작용항이 추가됨에 따라 점점 모형의 설명력이
순차적으로 증가한 것을 판단할 수 있다. 또한 회귀모형의 통계적 유의
성을 뜻하는 F값이 세 모형 모두 1% 유의수준에서 유의한 것으로 나타
나고 유의확률 F 변화량이 세 모형 모두에서 0.000으로 본 모형이 통계
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적으로 유의미하며, 조절효과가 있다다는 것을 확인할 수 있다.
회귀분석을 통해 도출된 회귀계수는 통제변수와 다른 독립변수가 일정
할 때, 독립변수가 한 단위 증가할 때 종속변수가 몇 단위 변화하는지를
의미한다. 또한 표준화 회귀계수를 통해서는 설명변수들 간의 상대적인
영향력의 크기를 비교할 수 있다. 모형 1에서 독립변수인 거래적 리더십
에 대한 인식의 표준화 회귀계수 값은 0.202로 나타났고, 이는 통계적으
로 유의미한 것으로 나타났다. 즉, 거래적 리더십에 대한 인식이 조직몰
입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 변혁적 리
더십에 대한 인식의 표준화 회귀계수 값은 0.207로 나타났으며, 이 역시
도 통계적으로 유의미한 것으로 확인되었다. 마지막으로 진정성 리더십
에 대한 인식의 표준화 회귀계수 값은 0.151로 산출되었으며, 이는 통계
적으로 유의미한 것으로 나타났다. 표준화 회귀계수 값을 통해 볼 때 조
직몰입에 미치는 영향의 정도는 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 진정성
리더십 순으로 나타났다.
한편, 통제변수들이 조직몰입에 미치는 영향력을 보면, 연령과 직급,
재직기간이 조직몰입과 통계적으로 유의미한 상관관계를 갖는 것으로 나
타났다. 연령의 표준화 회귀계수 값은 0.128로 1% 유의수준에서 유의미
했으며, 이를 통해 연령이 높을수록 조직몰입이 높아진다는 것을 알 수
있다. 또한, 직급의 표준화 회귀계수 값은 0.044로 1% 유의수준에서 유
의미했으며, 직급이 높을수록 조직몰입이 높다진다는 것을 파악할 수 있
다. 마지막으로 재직기간은 1% 유의수준에서 통계적 유의성을 보였으며,
표준화 회귀계수 값은 0.113으로 재직기간이 길어질수록 조직몰입에 긍
정적인 영향력을 미치는 것으로 나타났다.
모형 2에서는 기관 유형 변수를 도입하여 조절변수와 종속변수 간의
직접적인 상관관계를 파악하고자 했다. 회귀분석 결과 기관 유형 변수의
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표준화 회귀계수는 0.091로 1% 유의수준에서 통계적으로 유의미한 것으
로 나타나 기관 유형과 조직몰입 간에는 유의미한 상관관계가 존재하는
것을 알 수 있었다. 즉, 중앙공무원에 비해 지방공무원의 경우 조직몰입
이 더 높다는 점을 확인할 수 있었다.
마지막으로 모형 3에서는 독립변수인 리더십에 대한 인식 변수와 조절
변수인 기관 유형 변수를 곱한 상호작용항(interaction term)을 도입하여
리더십에 대한 인식과 조직몰입 사이에서 기관 유형이 발생시키는 조절
효과를 분석하였다. 그 결과 거래적 리더십 상호작용항의 유의확률은
0.001으로 통계적 유의미성이 있는 것을 알 수 있었다. 즉, 거래적 리더
십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관의 유형은 유의미한 조절
효과를 발생시키는 것으로 확인되었다. 이를 구체적으로 살펴보면, 기관
유형이 거래적 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계를 약화시키는
것으로 나타났다(β값 : -0.402). 즉, 중앙정부보다 지방정부에서 거래적
리더십에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향이 약화되는 것으로 볼 수
있다.
다음으로 변혁적 리더십에 대한 인식과 기관 유형을 곱한 상호작용항
(interaction term)의 표준화 회귀 계수는 –0.125(p-value=0.406)로, 통계
적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 즉, 기관 유형은 변혁적 리더
십에 대한 인식과 조직몰입 사이에 조절효과를 발생시키지 않음을 알 수
있다.
마지막으로 진정성 리더십에 대한 인식과 기관 유형 간 상호작용항의
유의확률(p-value)는 0.000으로, 통계적 유의미성이 있는 것을 알 수 있
었다. 즉, 진정성 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관의
유형은 유의미한 조절효과를 발생시키는 것으로 확인되었다. 이를 구체




β t값 β t값 β t값
(독립변수)
거래적 리더십 0.202*** 7.786 0.203*** 7.874 0.430*** 5.587
변혁적 리더십 0.207*** 6.649 0.206*** 6.645 0.275*** 2.961
진정성 리더십 0.151*** 5.500 0.157*** 5.736 -0.158 -1.939
(조절변수)












간의 관계를 강화시키는 것으로 나타났다(β값 : 0.612). 즉, 중앙정부보다
지방정부에서 진정성 리더십에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향이
강화되는 것으로 볼 수 있다.
이상의 결과를 종합하자면 중앙공무원과 지방공무원의 조직몰입에 있
어 차이가 존재하며, 이는 변혁적 리더십에 대한 인식의 조절효과가 아
니라 거래적 리더십과 진정성 리더십에 대한 인식의 조절효과로 인한 것
임을 알 수 있다.
[표 23] 기관 유형의 조절효과 검증
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성별 -0.022 -1.124 -0.018 -0.902 -0.015 -0.746
연령 0.128*** 3.152 0.114*** 2.818 0.117*** 2.919
학력 0.032 1.681 0.031 1.605 0.032 1.691
직급 0.044** 2.002 0.018 0.813 0.019 0.863
재직기간 0.113*** 2.874 0.098** 2.507 0.094** 2.403
Adj –R² 0.308 0.316 0.322
F 116.343*** 107.068*** 83.043***
***p<0.01 **p<0.05
2) 가설 검정과 결과 해석
리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관 유형의 조절효과
는 모형 3을 통한 세 번째 단계의 회귀분석에서 확인할 수 있었다. 우선
거래적 리더십에 대한 인식과 조직몰입의 관계에서 기관 유형이 미치는
조절효과를 분석한 결과, 거래적 리더십에 대한 인식과 조직몰입 사이에
서 기관 유형이 부(-)의 조절효과를 발생시키고 있는 것으로 나타나,
<가설 4-1>이 지지되었다. 즉, 중앙정부보다 지방정부에서 거래적 리더
십에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향이 약화된다.
이는 거래적 리더십이 통제 지향적인 문화에서 보다 잘 작용할 수 있
기 때문이라고 해석할 수 있다. 실제로 김호정(2003)은 통제 지향적인
위계문화와 합리문화가 거래적 리더십과 적합관계에 있다고 보았으며,
조경호 외(2005) 또한 위계문화와 합리문화가 거래적 리더십과 연계성이
높다고 보았다. 앞서 선행연구를 통해 조직의 규모가 큰 중앙정부가 지
방정부보다 상대적으로 통제지향적이고 권위주의적인 문화를 가질 수 있
음을 예측한 바 있다. 이를 종합적으로 해석해보면, 상대적으로 통제지향
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적인 문화가 약한 지방정부에서는 거래적 리더십과 조직몰입간의 관계가
중앙정부와 비교했을 때 더 약화된다는 것을 알 수 있다.
또한, 보상 및 처벌의 활용 가능성 및 그 정도 또한 거래적 리더십에
대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관 유형의 조절효과를 유발한 원
인으로 볼 수 있다. 우리나라의 경우 국세와 지방세의 비율이 약 8:2 수
준이며, 지방자치단체 약 90%의 재정자립도가 50% 미만이다. 이와 같이
지방자치단체의 열악한 재정 상황으로 인해 상대적으로 중앙보다 지방의
경우 보상의 활용 가능성 및 정도가 떨어진다. 거래적 리더십의 하위 차
원중 하나인 상황적 보상의 핵심은 보상과 처벌이라는 것을 고려할 때,
그 활용 가능성과 정도가 떨어지는 지방정부에서 거래적 리더십에 대한
인식이 조직몰입에 미치는 영향 역시 중앙정부보다 상대적으로 낮은 것
이다.
다음으로, 변혁적 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관
유형의 조절효과를 분석한 결과, 이 경우에는 p-value=0.406으로 나타나
기관 유형이 유의미한 조절효과가 없는 것으로 확인되어 <가설 4-2>는
기각되었다.
이는 변혁적 리더십이 그 문화나 조직의 유형과 관계없이 우수한 성과
를 가져오기 때문으로 해석할 수 있다. 많은 선행연구에서 변혁적 리더
십은 직무만족, 조직몰입, 조직효과성 등에 큰 영향을 미치는 매우 효과
적인 리더십 행동이라고 주장하였으며, Northouse(2015)의 연구에서는
변혁적 리더십이 공기업이나 영리기업에 상관없이 우수한 성과를 가져오
는 것으로 나타났다. 이러한 점을 고려할 때, 변혁적 리더십은 조직문화
나 유형에 관계없이 높은 효과성을 가져오기 때문에 중앙정부와 지방정
부라는 기관 유형에 따른 조절효과가 발생하지 않은 것으로 볼 수 있다.
마지막으로 진정성 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기
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관의 유형이 미치는 조절효과를 분석한 결과, 진정성 리더십에 대한 인
식과 조직몰입 사이에서 기관 유형이 정(+)의 조절효과를 발생시키고 있
는 것으로 나타나, <가설 4-3>이 지지되었다.
이는 소속 공무원들의 진정성 리더십에 대한 인식이 조직몰입을 향상
시키는 데에 중앙정부보다 상대적으로 유연한 문화를 가진 지방정부에서
더욱 효과적이기 때문으로 해석할 수 있다. 진정성 리더십이 그 효과를
발휘하기 위해서는 구성원과 내집단을 만들어 개방적인 대화와 신뢰를
통해 긍정적인 업무관계와 심리적 자본을 형성해야 하는데, 이에 중앙정
부보다 권력거리가 짧고 상대적으로 유연한 문화를 가진 지방정부가 유
리한 것으로 보인다. 그렇기 때문에 권력거리가 멀고 조직규모가 큰 중
앙정부 소속 공무원보다는 지방정부 소속 공무원이 진정성 리더십을 보
다 잘 인식할 수 있으며, 이를 바탕으로 조직몰입을 더 크게 향상시킬
수 있는 것으로 해석할 수 있다.
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제 5 장 결론
제 1 절 연구결과의 요약
본 연구의 목적은 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관
의 유형이 미치는 조절효과를 분석하고자 하는 것이었다. 이를 분석하기
위해 리더십을 거래적 리더십(transactional leadership), 변혁적 리더십
(transformational leadership), 진정성 리더십(authentic leadership) 차원
에서 분석하였으며, 조직몰입(organizational commitment)은
OCQ(Organizational Commitment Questionnarie) 문항을 통해 측정하였
다.
이를 위해 공공정보포털에 공시된 한국행정연구원 사회조사센터에서
수행한 2016년도 공직생활에 대한 인식조사 데이터를 활용하였다. 설문
조사는 2016년 현재 중앙부처 42개, 광역자치단체 17개 총 59개 기관의
국가 및 지방공무원을 대상으로 공직생활에 대한 다양한 인식 조사를 수
행하였으며 표본의 크기는 총 2,070명이다. 표본추출은 1차 층화는 기관
유형을 기준으로, 2차 층화는 종사자 수를 기준으로 하여 다단계층화추
출법을 활용하였으며, 이를 통해 최종적으로 국가공무원 1340명, 지방공
무원 730명의 설문응답을 확보하여 총 2,070명의 표본을 확보하여 설문
조사를 실시하였다.
이러한 표본을 바탕으로 3단계에 걸친 회귀분석을 통해 리더십에 대한
인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관의 유형이 미치는 조절효과를 분석
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하였다. 우선 1단계 모형을 통해 리더십에 대한 인식이 조직몰입에 미치
는 영향을 분석한 결과, 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 진정성 리더십에
대한 인식 모두 조직몰입에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는
것으로 도출되었다.
그리고 2단계 모형에서 기관의 유형과 조직몰입 간의 관계를 분석한
결과에서도 조절변수인 기관 유형과 종속변수인 조직몰입 간에 유의미한
상관관계가 존재하는 것으로 나타났다. 즉, 세 가지의 리더십 인식 차원
에서 모두 중앙정부보다 지방정부에서 조직몰입 수준이 높은 것을 확인
할 수 있었다.
마지막 3단계에서 독립변수와 조절변수를 곱한 상호작용항을 만들어
리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관의 유형이 미치는 조
절효과를 분석한 결과, 리더십의 종류별로 서로 상이한 결과가 도출되었
다. 우선 변혁적 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에서 기관의
유형은 유의미한 조절효과를 발생시키지 못하는 것으로 나타났다. 하지
만 거래적 리더십, 진정성 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계에
서는 기관의 유형이 통계적으로 유의미한 조절효과를 발생시키는 것으로
나타났다. 구체적으로 거래적 리더십의 경우 중앙정부보다 지방정부에서
조직몰입에 미치는 효과가 약화되는 것으로 나타났으며, 진정성 리더십
의 경우 중앙정부보다 지방정부에서 리더십에 대한 인식이 조직몰입에
미치는 효과가 강화되는 것으로 확인되었다.
제 2 절 연구의 시사점 및 정책적 함의
우리나라 공무원을 대상으로 한 본 연구는 세 가지 리더십에 대한 인
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식과 조직몰입 간의 관계에서 기관의 유형(중앙/지방)이 미치는 조절효
과를 분석함으로써, 세 가지 리더십에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계
가 기관의 유형에 따라 상이한지를 확인하고자 했다. 그리고 분석 결과
를 통해 크게 두 가지 시사점 및 정책적 함의를 도출할 수 있다.
첫째는 공공 부문에서도 진정성 리더십의 활용을 적극적으로 해야 한
다는 점이다. 앞선 선행연구에서 살펴보았듯이, 진정성 리더십은 개발된
지 13년밖에 되지 않은 리더십 이론으로 그동안의 연구는 주로 민간 부
문을 중심으로 이루어졌다. 2000년대 후반에 들어오며 공공 부문에서의
연구도 이루어 졌으나, 그 수도 적을 뿐만 아니라 군대 또는 특정 기초
자치단체를 대상으로 이루어진 연구밖에 없다. 그러한 상황에서 2,070명
의 중앙 및 지방공무원을 대상으로 이루어진 본 연구에서 진정성 리더십
의 각 하위 차원에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 효과가 모두 1% 유
의수준에서 통계적으로 유의미한 것으로 나타나 진정성 리더십이 민간
부문 뿐만 아니라 공공 부문에서도 충분히 작용할 수 있다는 하나의 근
거가 되었다. 따라서 앞으로 거래적 리더십과 변혁적 리더십뿐만 아니라
진정성 리더십도 공공 부문에서 적극적으로 활용하는 것이 공무원의 조
직몰입을 증진시키는 데에 유리할 것이다.
둘째는 리더십 유형을 보다 세부적으로 유형화하고, 조직의 특성에 맞
게 적용하려는 노력이 필요하다는 것이다. 본 연구에서 거래적 리더십에
대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향은 중앙정부보다 지방정부에서 약화
되고, 진정성 리더십에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향은 중앙정부
보다 지방정부에서 강화되는 것을 확인할 수 있었다. 이는 상대적으로
지방정부보다 중앙정부가 공식화 정도가 높고, 보상의 활용 정도가 크기
때문에 지방정부보다 중앙정부에서 거래적 리더십이 효과적으로 발휘될
수 있는 부분이 많고, 지방정부는 상대적으로 유연한 조직문화를 가지고
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있어 진정성 리더십이 효과적으로 발휘될 수 있는 부분이 크기 때문으로
보인다. 이와 같이 중앙정부와 지방정부라는 상이한 조직에서는 그 특성
의 차이 때문에 리더십이 조직몰입에 미치는 효과가 달라질 수 있는 것
이다. 그렇기 때문에 각 조직의 특성에 맞게 다양한 리더십 유형을 개발
하고, 이를 각 조직 또는 기관 별로 차별적으로 적용함으로써 각 조직
구성원들의 조직몰입과 조직효과성이 개선될 수 있을 것이다.
제 3 절 연구의 한계 및 향후 연구과제
본 연구의 한계는 다음과 같다.
첫째, 리더십 측정의 문제이다. 본 연구에서는 리더십을 조직 단위 또
는 부처 단위로 측정한 것이 아니라 공무원 개인 단위로 측정하여 리더
십에 대한 개인의 인식을 독립변수로 설정하였다. 공무원의 조직몰입과
관련하여 개인의 리더십 인식이 중요한 부분이기는 하나, 개인의 리더십
인식과 조직 또는 부처 차원의 리더십은 상이한 측면이 있다. 따라서 개
인의 인식뿐만 아니라 조직이나 부처 차원의 리더십을 측정하여 각각의
변수가 조직몰입에 미치는 영향을 연구한다면 리더십의 조직몰입에 대한
효과성을 보다 객관적으로 확인할 수 있을 것이다.
둘째, 설문 문항의 다양성 문제가 있다. 본 연구에서 사용한 설문 문항
은 거래적 리더십 2개, 변혁적 리더십 2개, 진정성 리더십 5개, 조직몰입
6개로 변수를 측정하는 데에 사용한 설문 문항이 많지 않다는 한계가 있
다. 물론 소수의 문항만으로 변수를 정확히 측정할 수도 있겠지만, 보다
많은 문항을 통해 측정하는 것이 다양한 하위 차원을 검토할 수도 있다
는 점에서 의미가 있을 것이라고 생각한다. 따라서 이러한 점을 고려하
여 많은 설문 문항을 통해 변수를 측정한다면 더욱 풍부한 연구를 할 수
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있을 것으로 기대된다.
셋째로는, 리더십에 대한 인식이 조직몰입에 영향을 미쳐 조직효과성
이 실제로 어떻게 나타났는지를 연구하지 못하였다는 점이다. 리더십에
대한 인식과 조직몰입 간의 관계에 대한 연구는 궁극적으로 공무원의 조
직몰입을 통해 조직효과성을 높이는 것이다. 이러한 조직효과성은 행정
에 대한 국민의 만족도, 운영성과, 효율적인 예산 운영 등 다양한 정량
적, 정성적 지표를 통해 확인할 수 있는 바, 이러한 지표의 측정을 통해
리더십과 조직몰입이 조직효과성에 어떠한 영향을 미쳤는지를 분석하는
것 또한 의미가 있을 것이다.
넷째로, 본 연구에서는 중앙정부와 지방정부라는 기관의 유형을 조절
변수로 설정하였는데, 보다 다양한 조절변수를 활용하여 연구를 더욱 발
전시킬 수 있을 것이다. 기관의 유형뿐만 아니라 조직문화, 환경, 규모
등과 같은 조절변수를 설정하여 연구를 진행한다면 기관의 성격을 분석
하여 보다 효과적인 리더십을 기관별로 찾아낼 수 있을 것이고, 이를 바
탕으로 각 조직에 맞는 맞춤형 리더십 설정 및 교육을 통해 조직의 효과
성을 높이는 데 기여할 수 있을 것이다.
마지막으로는 리더십의 하위 차원과 측정 문항의 타당성이다. 거래적
리더십의 상황적 보상과 예외적 관리, 변혁적 리더십의 카리스마, 개별적
배려, 지적 자극, 그리고 영감적 동기부여 모두 많은 선행연구에서 하위
차원으로 설정하여 분석을 진행하였으나, 실제로 이러한 용어들이 거래
적 리더십, 변혁적 리더십과 강한 연관성이 있는 것으로 느껴지지는 않
았다. 또한, 진정성 리더십의 자아 인식, 관계적 투명성, 도덕적 내면 관
점, 그리고 균형잡힌 정보처리라는 하위 차원들 역시 진정성 리더십과의
연관성이 잘 느껴지지 않는다는 한계가 있었다. 이에 더하여 각 하위 차
원을 측정하기 위한 대표적인 설문 문항 역시도 그 측정 대상과의 관계
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가 잘 드러나지 않는다는 점에서 본 연구의 한계가 있다고 할 수 있다.
이러한 한계를 극복하기 위하여 향후 연구를 진행함에 있어서 각 리더십
의 하위 차원과 설문 문항에 대하여 설문 대상자가 괴리감을 느끼지 않
도록 조정할 필요가 있을 것이다.
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Transacional leadership and tansformational leadership are the
represenatative theories of modern leadership theory, and many
studies have been conducted on the relationship with organizational
commitment. However, as the administrative environment changes,
authentic leadership emerges as an alternative to the existing
leaderships.
The purpose of this study is to examine whether authentic
leadership and existing leaderships are effective in enhancing
organizational commintment in the public sector and whether there is
a moderating effect of institutional type(central/local) in the
realationship between perception of leadership and organizational
commitment. This study used the data of 'Cognition Survey on
Public Life in 2016' conducted by the Korea Institute of Public
Administration.
The result of regression analysis showed that perception of each
leadership had a positive effect on organizational commitment. Also,
the result of hierarchical regression analysis confirmed that
institutional type has a moderating effect on the relationship between
perception of leadership(transactional and authentic) and organizational
commitment. These research results suggest the policy implications
for the effects of leadership perception and the different leadership
effects according to institutional type.
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